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 ملخص الدراسة 
أصبحت الدعرفة الدورد الاستًاتيجي لتميز وتقدم الدنظمات مما أدى لضرورة إنشاء الإدارة الدنهجية للأصول الدعرفية 
بالدؤسسة، وىذا من أجل تكوين مخزون معرفي يساعدىا في تحقيق أىدافها، لذا عليها السعي للحصول على الدعرفة 
وذلك .  منها لتحقيق أداء الدنظمةةوالمحاولة لإيجاد التوليفة الأفضل التي تمكنها من إنتاج الدعرفة الضرورية والاستفاد
من خلال البحث عن الطرق والأساليب لتوليد الدعرفة وتطوير آليات إنتاجها، من خلال تطوير سعيها نحو 
 لأجل ذلك تبدأ الدؤسسة في تسييرىا للمعرفة من قدرات العاملين .الاستثمار في امتلاك معرفة جديدة وتوظيفها
وتحاول جاىدة لإيجاد الأساليب الدناسبة التي تمكنها من فهمها وتحكم فيها حتى تتمكن من تفعيلها والاستثمار فيها 
لذلك جاءت ىذه الدراسة لإظهار مدى الأثر الذي تحدثو قدرات . كي توفر قاعدة تقوم عليها منظومة القدرات
العاملين في إنتاج الدعرفة، بالاعتماد على تقنية دراسة الحالة مجمع صيدال، مستخدمين الاستبيان كأداة لجمع 
. الدعلومات حول ىذا الدوضوع
استخدم في التحليل الإحصائي للبيانات عدة أساليب إحصائية من بينها مقاييس الإحصاء الوصفي، تحليل الانحدار 
حيث أظهرت الدراسة أن عملية توليد الدعرفة تحتاج بصفة أساسية إلى الخبرات الفردية والجماعية من . الخ...الدتعدد
اجل التجديد والإبداع حتى تضمن توليد معرفة جديدة، كما تحتاج عملية مشاركة الدعرفة إلى الدواقف الفردية 
وتحتاج عملية تطبيق الدعرفة إلى مهارات الفردية . والجماعية من اجل تعاون الدعرفي بين العمال لإثراء رصيدىم الدعرفي
والجماعية لاستخدام الدعرفة والتي تساعد على كيفية التعلم بشكل إبداعي من خلال الحوار والدناقشة والاستماع من 
 .اجل تداول الدعارف التي تضمن توليد أفكار جديدة
ولقد خلصت الدراسة بنتيجة مفاده وجود علاقة إيجابية بين قدرات العاملين وإنتاج الدعرفة، بحيث تعتمد كل عملية  
وعليو يمكن القول بان عملية إنتاج . على قدرات العاملين )التوليد، الدشاركة والتطبيق(من عمليات إنتاج الدعرفة 
. الدعرفة تحتاج لقدرات العاملين الدتميزة والتي يجب العمل على بنائها بشكل مستمر حتى تساىم في التجديد والإبداع








La connaissance est devenue la ressource stratégique pour l'excellence et le progrès des 
organisations, ce qui a conduit à la nécessité de mettre en place une gestion systématique 
des atouts de connaissances de l'institution, afin de créer une base de connaissances 
Aidez-la à atteindre ses objectifs; donc de rechercher des connaissances et d'essayer de 
trouver la meilleure combinaison qui lui permette de produire les connaissances 
nécessaires et en bénéficie pour atteindre les performances de l'Organisation. et à travers 
à la recherche de moyens et de méthodes pour générer des connaissances et développer 
les mécanismes de production, par le développement de sa quête pour investir dans la 
possession de nouvelles connaissances et employez-les. Pour ça, l'institution commence à 
gérer la connaissance des capacités des travailleurs et s'efforce de trouver les méthodes 
appropriées qui lui permettent de comprendre et de contrôler afin de pouvoir l'activer et 
l'investir pour fournir une base sur laquelle basée la capacité du système. Par conséquent, 
cette étude venue à montrer l'impact qui se produire les compétences des travailleurs dans 
la production de connaissances, en fonction de la technique d'étude de cas de  groupe 
SAIDAL, en utilisant le questionnaire comme outil de collecte des informations sur ce 
sujet. 
 L'analyse statistique des données a utilisé plusieurs méthodes statistiques, y compris des 
statistiques descriptives, une analyse de régression multiple, , etc. L'étude a montré que le 
processus de Générer de connaissances nécessite principalement des expériences 
individuelles et collectives d'innovation et de créativité pour assurer la génération de 
nouvelles connaissances et le processus de participation du savoir nécessite des attitudes 
individuelles et collectives pour la coopération en matière de savoir entre les travailleurs 
afin d'enrichir leurs connaissances. L'application du savoir nécessite des compétences 
individuelles et collectives pour utiliser les connaissances, ce qui aide à apprendre de 
manière créative par le dialogue, la discussion et l'écoute pour la circulation du savoir qui 
assure la génération de nouvelles idées. 
 L'étude a conclu qu'il existe une relation positive entre les capacités des travailleurs et la 
production de connaissances. Chaque processus de production de connaissances 
(génération, participation et application) dépend des capacités des travailleurs. Il est donc 
possible de dire que le processus de production du savoir a besoin des capacités des 
travailleurs distingués, qui doivent être construits en continu pour contribuer à 
l'innovation et à la créativité. 
Les mots clés: capacités des travailleurs, Production de connaissances,Générer des 








Knowledge has become the strategic resource for the excellence and progress in 
organizations, which has led to the need to establish the systematic management of the 
knowledge assets of the institution, in order to create a knowledge base to help it achieve 
its objectives. Therefore, it must seek knowledge and try to find the best combination that 
enables it to produce the necessary knowledge and benefits from it to achieve the 
Organization's performance. Through the search for ways and methods to generate 
knowledge and develop the mechanisms of production, through the development of its 
quest to invest in the possession of new knowledge and use it. for this the institution 
begins to manage knowledge of the capability of employees and is trying hard to find the 
appropriate methods that enable them to understand and control so to be able to activate 
and invest in it to provide a basis on which based the capability system. Therefore, this 
study come to show the extent impact that occur the capability of employees in the 
production of knowledge, based on the case study technique of the SAIDAL group, using 
the questionnaire as a tool for gathering information on this subject.  
Several statistic methods have been used in Statistic analysis of the data, including 
descriptive statistics, multiple regression analysis, etc. The study showed that the process 
of knowledge generation needs mainly individual and collective experiences for 
innovation and creativity in order to ensure the generation of new knowledge, and the 
process of participation knowledge requires individual and collective attitudes for 
knowledge cooperation among workers to enrich their knowledge. The application of 
knowledge requires individual and collective skills to use knowledge, which helps to 
learn creatively through dialogue, discussion, and listening to the circulation of 
knowledge that ensures the generation of new ideas.  
The study concluded that there is a positive relationship between the capability of 
employees s and the production of knowledge. Each process of knowledge production 
(generation, participation and application) depends on the capability of employees. It is 
therefore possible to say that the process of knowledge production needs the capabilities 
of distinguished workers, which must be built continuously to contribute to innovation 
and creativity. 
 
Keywords: capability of employees, Knowledge production, Generating knowledge, 
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ﺟﺬرﻳﺔ ﰲ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﺘﺴﻴﲑ  إن أﺑﺮز ﻣﺎ أﺣﺪﺛﺘﻪ اﳌﺘﻐﲑات واﻟﺘﻮﺟﻬﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ورواﻓﺪﻫﺎ اﻹﻗﻠﻴﻤﻴﺔ واﶈﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺗﺄﺛﲑات
اﻷﺳﺎس واﳌﻮرد اﻷﻫﻢ اﻟﺬي  اﳊﺪﻳﺚ، ﻫﻮ ذﻟﻚ اﻻﻧﺘﻘﺎل اﻟﺘﺎم واﻟﻌﻨﺎﻳﺔ اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ ﺑﺎﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺣﺠﺮ
ات ﻧﺎﺟﺤﺔ، ﺗﺴﻌﻰ ﻣﻦ ﻗﺪر  اﻣﺘﻼكﺎت اﳊﺪﻳﺜﺔ إﱃ ﺆﺳﺴوﳓﻮ ﺳﻌﻲ ﻛﻞ اﳌ .ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ
ﻳﺮﻣﻲ إﱃ  ةﺟﺪﻳﺪﻣﻌﺮﻓﺔ ﺧﻼل ذﻟﻚ إﱃ ﲢﻮﻳﻞ اﻟﺜﺮوة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ إﱃ رأس ﻣﺎل ﻣﻌﺮﰲ وﺗﻮﻇﻴﻔﻪ ﰲ إﻧﺘﺎج 
ﺮاﻛﻢ اﻹﺑﺪاع ﺗﱄ أﺻﺒﺢ ﻧﺘﺎج اﻟﻌﻘﻞ اﻹﻧﺴﺎﱐ و ﻔﺎظ ﻋﻠﻴﻬﻢ، وﺑﺎﻟﺘﺎﻋﻤﻼء ﺟﺪد وﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ واﳊ اﺳﺘﻘﻄﺎب
   .ﻛﺘﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺼﺮ اﳉﺪﻳﺪ " اﳌﻌﺮﻓﺔ "ـ ﻣﺘﻤﺜﻼ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺴﻤﻰ ﺑ
 ﻟﺬا ،اﻟﻌﺼﺮ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﻊ ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ وﻣﻌﺎﺻﺮة ﻫﺎدﻓﺔ إدارﻳﺔ ووﺳﻴﻠﺔ اﻟﻴﻮم ﺎتﳌﺆﺳﺴ اﳊﻘﻴﻘﻲ اﻟﻌﺼﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻌﺪ
، ﻟﺬا أﺻﺒﺤﺖ ﺣﺎﺟﺘﻬﺎ ﻻﻣﺘﻼك ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺎت اﻷﳘﻴﺔ اﻟﻘﺼﻮىﺆﺳﺴاﳌﺗﻮﻟﻴﻪ  أﺻﺒﺢ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي
ﻣﺘﻤﻴﺰة ﺣﺎﺟﺔ ﻣﻠﺤﺔ، ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﻟﱵ 
ﻗﺺ ﺗﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﻜﻤﻦ أﳘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻛﻮ ﺎ اﳌﻮرد اﻟﻮﺣﻴﺪ اﻟﺬي ﻻ ﳜﻀﻊ ﻟﻘﺎﻧﻮن ﺗﻨﺎ
اﻟﻐﻠﺔ، وإ ﺎ ﻻ ﺗﻌﺎﱐ ﻣﻦ ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﻨﺪرة، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﳌﻮرد اﻟﻮﺣﻴﺪ اﻟﻮاﻓﺮ اﻟﺬي ﻳﺒﲏ ﺑﺎﻟﱰاﻛﻢ وﻻ ﻳﺘﻨﺎﻗﺺ ﺑﺎﻻﺳﺘﺨﺪام، 
ﺣﻴﺚ أﻧﻪ ﻣﻊ ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎت ﻣﻦ اﻟﻘﺮن . وﳝﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺪون ﺗﻜﻠﻔﺔ إﺿﺎﻓﻴﺔ
ﺎت اﻟﱵ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﺴﺘﻮى أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲟﻌﲎ ﺆﺳﺴواﳌ ﻛﺒﲑا ﻟﻠﺸﺮﻛﺎت اﳌﺎﺿﻲ، ﺑﺪأت اﳊﻜﻮﻣﺎت ﺗﻌﻄﻲ اﻫﺘﻤﺎﻣﺎ
أ ﺎ ذات ﻣﺴﺘﻮى ﻣﺘﻤﻴﺰ وﻣﺘﻔﻮق ﰲ ﳎﺎل ﻛﻴﻔﻴﺔ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ، 
 . "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ" ﺑﺮز ﻣﻔﻬﻮم  وﰲ ﻫﺬا اﻹﻃﺎر
، ﻬﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎﻣﺸﺎرﻛﺘﺎت ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ و ﺆﺳﺴﳌﺗﺸﻜﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺣﺪ اﻟﺘﻄﻮرات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳌﻌﺎﺻﺮة، اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻦ 
 اﻟﻘﺪرة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ وﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪافﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻹدارﻳﺔ اﻟﺮﺷﻴﺪة وﺗﺸﺠﻴﻊ اﻹﺑﺪاع وزﻳﺎدة 
ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ،  وإدارﺗﻪاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮردا ﳚﺐ اﺳﺘﻐﻼﻟﻪ  ﻋﺘﱪﻻﻧﻈﺮا . اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﳌﻨﻈﻤﺎت وزﻳﺎدة ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ واﻻرﺗﻘﺎء ﺑﺄداﺋﻬﺎ
 إدارةاﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺪراﺳﺎت واﳌﺴﺎﳘﺎت اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع  أدرﻛﺘﻪوﻫﺬا ﻣﺎ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺪﻳﺪ  ﻹدارة أﺳﺎﻟﻴﺒﻬﺎﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﱵ ﻃﻮرت ﻣﻨﺬ ﻣﺪة  اﺳﱰاﲡﻴﺎﻣﻮردا  أﺻﺒﺤﺖاﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻛﻤﺎ 
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﻧﺘﺎجﺎ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﻬ ﺗﺄﺧﺬاﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﳐﺎﺑﺮ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﱵ 
أﺻﺒﺢ ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ ﳌﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ إذ ﺎت، ﺆﺳﺴوﻣﻊ دﺧﻮل اﻟﻌﺎﱂ اﻷﻟﻔﻴﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ أﺿﻴﻔﺖ ﺿﻐﻮﻃﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﻋﻠﻰ اﳌ
ﳌﻮاﺟﻬﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﳌﺘﺰاﻳﺪة ﺗﻌﺪ ﻣﻦ أﻫﻢ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﺎ، ﻟﺬا ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﳊﺚ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺧﻠﻖ اﻷﻓﻜﺎر 
ﻟﻴﺲ أﻣﺮا اﺧﺘﻴﺎرﻳﺎ ﺑﻞ ﺿﺮورﻳﺎ وﻫﻮ اﻟﺴﺒﻴﻞ  ﻋﻠﻴﻪ واﻟﺘﺪرﻳﺐﻓﺄﺻﺒﺢ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻹﺑﺪاع . وﺗﺒﲏ أﻓﻀﻞ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻹدارﻳﺔ





 ،، واﻟﻘﺎدر ﻋﻠﻰ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔاﻹﺑﺪاﻋﻴﺔﰲ ﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  أﻫﻢ ﻋﻨﺼﺮ ﻢ، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺑﺎن أﻛﺜﺮ اﳌﻮﺟﻮدات ﻗﻴﻤﺔ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﺮن اﳊﺎدي واﻟﻌﺸﺮﻳﻦ ﻫﻢ ﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ أو  )rekcurD(وأﻛﺪ دراﻛﺮ 
  . 1ﺻﻨﺎﻋﻬﺎ أو ﺧﱪاﺋﻬﺎ وإﻧﺘﺎﺟﻴﺘﻬﻢ
  
ﺗﻌﺒﺎ ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ﻏﲑ اﳌﺆﻫﻞ وﻏﲑ اﻟﻜﻒء، وﻫﺬا  ﻻ أﺷﻜﺎﳍﺎﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻼف ﺆﺳﺴﺑﺎﺗﺖ اﳌ إذ 
ات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذات اﳋﱪات ر ﺗﺼﻨﻴﻌﻪ وﲡﺴﺪﻩ اﻟﻘﺪ إﳕﺎﻟﻠﻌﺼﺮ  أﺳﺎﺳﻴﺔاﻟﺘﻐﻴﲑ اﻟﺬي ﺑﺎت ﲰﺔ  أنﻓﻀﻼ ﻋﻦ 
ووﺟﺐ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ   .واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﺣﺴﺒﻤﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻪ اﻟﻈﺮوف اﻹﺑﺪاعواﳌﻬﺎرات واﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ 
اﺳﺘﻤﺮارﻩ، ﻷﻧﻪ اﻷداة اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻦ  ﺎ  ﺠﻲ ﻳﺘﻮﺟﺐ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻴﻪ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻣﻮرد اﺳﱰاﺗﻴ
ﻢ ل ﻗﺪر ﺧﻼﻣﻦ  ة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﲔﺰ أﻫﻢ ﻣﺼﺎدر ﺑﻨﺎء اﳌﻴﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﻢ  ،ﻟﺒﻘﺎءاﳌﺆﺳﺴﺔ ا
 ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔأن  ﻋﻠﻰ )reivuoB& dallaB( ﻛﻞ ﻣﻦ ﺑﻠﻨﺪ وﺑﻔﺮ  وأﻛﺪ، ﺰاﳌﺘﻤﻴ اﻷداءﲢﻘﻴﻖ  و اﻹﺑﺪاعﻋﻠﻰ 
  .2ﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺧﻠﻖ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ داﺋﻤﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ واﺳﱰاﺗﻴﺠﻲﻫﻲ ﻣﻮرد أﺳﺎﺳﻲ 
  
ﻋﺎﻣﻠﲔ ﳝﺘﻠﻜﻮا ﻗﺪرات ﻣﺘﻤﻴﺰة اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳊﺪﻳﺜﺔ  إﱃﺎت اﻟﻴﻮم ﰲ ﺣﺎﺟﺔ ﺆﺳﺴﻓﺎﳌ
وﻫﺬا ﻣﺎ ﺧﻠﻖ ﺣﺎﺟﺔ . وﻃﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﳉﺪﻳﺪة واﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﻋﺪة ﻣﻮاﻗﻊ ووﻇﺎﺋﻒ وأﺳﺎﻟﻴﺐاﳌﻌﺎﺻﺮة  اﻹدارﻳﺔواﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﻗﺪرات ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﳊﺎﻟﻴﺔ وﻣﻮاﺟﻬﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻛﺘﺴﺎبﻣﻠﺤﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ اﳌﺴﺘﻤﺮ، ﻗﺼﺪ 
ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻟﻼﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ  أﻛﺜﺮﺎت اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻃﺮق ﺆﺳﺴﻋﻠﻰ ﻣ ﻟﺬا. اﳊﺎﺟﺎت اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﻐﲑات اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺴﺘﺪﻋﻲ ﺧﻠﻖ ﺑﻴﺌﺔ داﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ واﻟﻨﻤﻮ، ﳍﺎ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻗﺘﻨﺎص 
ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻇﻴﻒ  ﻳﻦاﻟﻘﺎدر  ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻋﻠﻰ  ﺎﻗﺪر  ﻫﻮ اﳌﺆﺳﺴﺎتاﳌﻘﻴﺎس ﻟﺘﻘﺪم  أﺻﺒﺢ إذ، اﳌﺘﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮص
  .إﻧﺘﺎج ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪةاﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ 
 اﻟﺪراﺳﺔإﺷﻜﺎﻟﻴﺔ : أوﻻ
وﱂ ﻳﻌﺪ ﻫﻨﺎك ﻣﺸﻜﻠﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑﻘﺪر  أﺻﺒﺤﺖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ أﻛﺜﺮ اﳌﺪاﺧﻞ اﻹدارﻳﺔ اﻧﺘﺸﺎرا ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳊﺎﺿﺮ،
  .ﺗﻜﻤﻦ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﰲ ﻛﻴﻔﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﺴﺎﺑﻖ ﳓﻮ اﻛﺘﺴﺎب اﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف اﳌﺘﻤﻴﺰةﻣﺎ 
، وﺗﺮﺷﻴﺪ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻮاردﻫﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﺗﻌﻤﻞ ﺟﺎﻫﺪةﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻴﻮم 
ﺮى اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت أن ﳒﺎح إدارة ، ﺣﻴﺚ ﺗواﻻﻋﺘﻨﺎء ﲟﺴﺘﻮاﻫﺎ اﳌﻌﺮﰲ واﳌﻬﺎراﰐ وﺗﺸﺠﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع
  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪي ﳒﺎﺣﻬﺎ ﰲ ﻛﻴﻔﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، وان ﻓﺸﻠﻬﺎ ﻳﺮﺟﻊ ﻹﳘﺎﳍﺎ ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﻮاﺟﻬﺔ أي
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  :ﰲ اﻟﻄﺮح اﻟﺘﺎﱄ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ إﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺗﻈﻬﺮ وﺑﺬﻟﻚ ﺗﻐﲑ، 
  إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ؟ ﰲﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺛﺮ أﻣﺎ 
  اﻟﻔﺮﻋﻴﺔاﻷﺳﺌﻠﺔ : ﺛﺎﻧﻴﺎ
   :ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﺴﻴﻤﻬﺎ إﱃ اﻷﺳﺌﻠﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ؟ إﻧﺘﺎج ﰲ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔأﺛﺮ ﻫﻞ ﻳﻮﺟﺪ  - 
 اﳌﻌﺮﻓﺔ؟ إﻧﺘﺎج ﻫﻞ ﻳﻮﺟﺪ أﺛﺮ ﻟﻠﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ - 
   اﻟﺪراﺳﺔﻓﺮﺿﻴﺎت : ﺛﺎﻟﺜﺎ
  .ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻟﻠﻘﺪرات اﺛﺮ أﻳﻮﺟﺪ : اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ
  :اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ 
  .ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮﻳﻮﺟﺪ  - 
  .ﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﳉﻤﺎﻋﻟﻠﻘﺪرات ا ﺮﺛأﻳﻮﺟﺪ  - 
 اﻟﺪراﺳﺔأﻫﻤﻴﺔ : راﺑﻌﺎ
ل اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ ﻃﺮﺣﺖ ﻣﻨﺎﻗﺸﺎت ﻣﺴﺘﻔﻴﻀﺔ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺧﻼل اﻟﺴﻨﻮات اﻷﺧﲑة ﰲ ﻛﻞ ﻣﻦ اﻟﺪو 
ﱂ ﲢﺪد ﺑﺸﻜﻞ  أن ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﻳﺘﻢ  ﺎ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ ﺑﺎﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ واﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ واﺳﻊ، إﻻ
  .إﻧﺘﺎﺟﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔﶈﺎوﻟﺔ اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ  ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﺟﺎءت ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄواﺿﺢ
  
 ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﺤﻮﻻت اﻟﻌﻤﻴﻘﺔ واﻟﺘﻐﻴﲑات اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ اﻟﱵ ﻳﺸﻬﺪﻫﺎ اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ رأسو 
ة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، ﺰ ﺗﺸﻜﻞ أﻫﻢ ﻣﺼﺎدر ﺑﻨﺎء اﳌﻴ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي أﺻﺒﺤﺖ
وﻣﻬﺎر ﺎ ﰲ  اﻹﺑﺪاعل ﻗﺪر ﺎ ﻋﻠﻰ ﻼﺧﻠﻖ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﻣﻦ ﺧ ﻈﺮا ﻟﻠﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪ ﰲﻧوذﻟﻚ 
ﺑﺪرﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ  ﺰاﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ورﻳﺎد ﺎ ﰲ ﺑﻴﺌﺔ أﻋﻤﺎل ﺗﺘﻤﻴوﻋﻠﻴﻪ أﺿﺤﻰ ﳒﺎح اﳌﺆﺳﺴﺎت  ،ﺰاﳌﺘﻤﻴ ﻷداءاﲢﻘﻴﻖ 
 وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻞ ﻫﺬﻩ اﻷﳘﻴﺔ،ﻬ، ﻟﻜﻦ ﻣﺎزﻟﺖ ﳎﺘﻤﻌﺎﺗﻨﺎ ﲡﺒﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻟﺔ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﺗﻮﺟﻬﻬﺎ ﻧاﳌﺮو 






ﺗﺮﺟﻊ ﻫﺬﻩ اﻷﳘﻴﺔ ﻻﻋﺘﻤﺎدﻫﺎ ﺑﺪرﺟﺔ اﻷول ﻋﻠﻰ  أﻫﻢ اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت ﰲ اﻟﻌﺎﱂ،واﺣﺪة ﻣﻦ  اﻷدوﻳﺔﺻﻨﺎﻋﺔ  ﺗﻌﺪﻛﻤﺎ 
ﲟﺎ ﺗﻀﻤﻪ ﻣﻦ ﺑﺎﺣﺜﲔ ﻣﺆﺳﺴﺎت رﺋﻴﺴﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻧﺸﻄﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، إن اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء 
  .ﺎاﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﺳﺘﺪاﻣﺔ إﺑﺪاﻋﻬﺎ، إﻻ إن اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﻜﻴﻔﻴﺔ زﻳﺎدة إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎزال ﳏﺪودا ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺎﺗﻨ
 
، ﻣﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎ اﳊﻴﻮﻳﺔ ﻻﺳﻴﻤﺎ ﰲ ﳎﻤﻊﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ إﻇﻬﺎر ﻣﺪي أﳘﻴﺔ  ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔﺎول ﲢ
  .ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮﻫﺎإﺑﺮاز 
  
  :ﻢ اﻟﱵ ﻻ ﺗﺰال ﲢﺘﺎج إﱃ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﺜﻞﻴﻌﺪ ﻫﺬا اﳌﻮﺿﻮع ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﱵ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻔﺎﻫﻳ
  .، ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺸﺎرﻛﺔ 
  
  اﻟﺪراﺳﺔأﻫﺪاف : ﺧﺎﻣﺴﺎ
وﺿﺮورة  أﳘﻴﺘﻬﺎ ﺗﺄﻛﻴﺪو  ﻤﻌﺮﻓﺔﻟﻠﺑﺮاز اﻟﺪور اﳌﺘﺰاﻳﺪ ﻹ إﻋﺪاد إﻃﺎر ﻧﻈﺮي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وآﻟﻴﺎت إﻧﺘﺎﺟﻬﺎ، .1
 .وﺿﻊ ﺗﺼﻮر ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ إﻧﺘﺎﺟﻬﺎإدار ﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ، 
وﲢﺪﻳﺪ  ﺎت اﻷﻋﻤﺎلﺆﺳﺴﻛﺄﺣﺪ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﳌﻌﺎﺻﺮة واﳌﻬﻤﺔ ﳌﺗﺴﻠﻴﻂ اﻟﻀﻮء ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ   .2
  .ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺄﺛﲑﻩﻣﻜﺎﻧﻴﺔ إوﻣﺪى  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﻨﺎءﻩ،
 .ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ إذ ﻛﺎن ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻳﺪرك أﳘﻴﺔ ﺗﺜﻤﲔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ .3
 .إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ أﺛﺮﻫﺎﺗﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﻮﺟﻮدة ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻣﺪي  .4
  .ﳏﺎوﻟﺔ رﺑﻂ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺈﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ .5
  .ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  إﺑﺮاز اﺛﺮﺗﻮﺻﻴﺎت واﻗﻌﻴﺔ وﻋﻠﻤﻴﺔ ﺗﺴﻬﻢ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﰲ  ﺗﻘﺪﱘ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ .6
 
  اﻟﻤﻨﻬﺞ اﻟﻤﺘﺒﻊ: ﺎﺳﺎدﺳ
اﳌﻨﻬﺠﻲ ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻣﺰﺟﻨﺎ اﻟﺘﻮﺟﻪ اﻻﺑﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻲ اﻟﺘﻔﺴﲑي واﻟﻮﺿﻌﻲ، اﺧﺘﻴﺎر ﻣﺴﺎرﻧﺎ ﻟﻠﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ 
ﳕﻮذج دراﺳﺘﻨﺎ وﻛﺎن ذﻟﻚ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎرﻧﺎ ﻟﻠﻤﻨﻬﺞ اﻻﺳﺘﻜﺸﺎﰲ وﻓﻘﺎ ﻷﺳﻠﻮب اﻹﺑﻌﺎد ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃ ﺑﻠﻮرة أﻓﻜﺎرﻧﺎ 
ﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺑ ،إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ: واﻗﱰاﺣﻬﺎ ﰲ ﺷﻜﻞ ﻋﻼﻗﺎت ﺗﺮﺑﻂ ﺑﲔ ﻇﺎﻫﺮﰐ اﻟﺪراﺳﺔ
 واﻻﻗﱰاﺣﺎت ﺎتﻴاﻟﺘﻮﺻ إﻋﻄﺎءو  اﻟﺪراﺳﺔ ﺎتﻴﻓﺮﺿ اﺧﺘﺒﺎر ﻟﻐﺮض ﺎنﻴاﺳﺘﺒﻣﻦ ﺧﻼل  ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال،دراﺳﺔ اﳊﺎﻟﺔ 






  ﺪراﺳﺔاﻟ ﻣﺒﺮرات اﺧﺘﻴﺎر ﻣﻮﺿﻮع :ﺳﺎﺑﻌﺎ
  :ﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ أﳘﻬﺎﻟﻼﻫﺘﻤﺎم، واﺧﺘﻴﺎر ﻣاﻷﺳﺒﺎب اﻟﺪاﻓﻌﺔ 
 .ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﺘﺨﺼﺺ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻗﺘﺼﺎد وإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻌﺎرف .1
 .إﳘﺎل ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔو   اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻷﲝﺎث ﻣﻦ ﲑاﻟﻜﺜ ﺰﻴﺗﺮﻛ .2
 .ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺎﻫأﺛﺮ  ﺧﺎﺻﺔو  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻣﻮﺿﻮع ﺗﻨﺎوﻟﺖ اﻟﱵ ﺔﻴﺪاﻧﻴاﳌ اﻟﺪراﺳﺎت ﻗﻠﺔ .3
، ﺎﻛﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﺎﺧﺘﻼف ﻧﺸﺎﻃﺎ   رﻏﻢ اﻻﻫﺘﻤﺎم اﻟﻜﺒﲑ اﻟﺬي ﺣﺾ ﺑﻪ ﺗﺜﻤﲔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ .4
وﻳﻌﻮد . اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ وأﺣﺪ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻨﺠﺎح ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳊﺎﱄﻣﺎزاﻟﺖ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ ﻻ ﺗﻌﺘﱪﻩ ﻛﻤﻮرد 
ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم اﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﺜﻤﺎر وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات ﻋﻤﺎﳍﺎ ﰲ ﺳﺒﻴﻞ اﻧﺪﻣﺎﺟﻬﺎ ﰲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﺒﲏ ﻋﻠﻰ 
 .اﳌﻌﺮﻓﺔ
 
  ﺪراﺳﺔﻫﻴﻜﻞ اﻟ: ﺛﺎﻣﻨﺎ
اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻹﻃﺎر  ﻌﺎﳉﺔ ﻫﺬا اﳌﻮﺿﻮع، ﰎ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﺪراﺳﺔ إﱃ ﺛﻼﺛﺔ ﻓﺼﻮل ﺣﻴﺚ ﻳﺸﻤﻞ اﻟﻔﺼﻞ اﻷولﳌ
 ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻔﻬﻮم اﳌﻌﺮﻓﺔ، أﻧﻮاع اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻠﻤﻌﺮﻓﺔاﻹﻃﺎر اﳌﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟ، واﻟﺬي ﻋﺮض ﰲ اﳌﺒﺤﺚ اﻷول وﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎﺟﻬﺎ
دارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻔﻬﻮم إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻹﻃﺎر اﳌﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻹ، وﰲ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﱐ واﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ
 ﻋﻤﻠﻴﺔﻄﻠﺒﺎت إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، أﻣﺎ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺘوﻣﺪاﺧﻞ ﻣﻘﺎرﺑﺎت 
  . اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔاﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ، و  ﻋﻤﻠﻴﺔﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
ﻳﺸﻤﻞ اﻻﻃﺎر ﻳﻀﻢ ﺛﻼث ﻣﺒﺎﺣﺚ، ﻓﺎﻷول  ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺮﻫﺎاﺛو أﻣﺎ اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﱐ ﻓﻠﻘﺪ ﴰﻞ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
ﻗﺪرات  أﻧﻮاع، ﻣﻜﻮﻧﺎت ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ،  ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻨﺎول اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﺎﻓﻈﺔ اﶈ ،ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻔﻌﻴﻞ ،أﺳﺲ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، أﻣﺎ اﻟﺜﺎﱐ 
ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮدراﺳﺔ   إﱃﺎ ﻓﻴﻪ ، وﰲ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺗﻌﺮﺿﻨﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ 
   .اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج ﰲﻴﺔ ﻤﺎﻋﻘﺪرات اﳉاﻟ أﺛﺮ،  اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج ﰲﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟ أﺛﺮ
ﻳﻨﻘﺴﻢ إﱃ ﺛﻼث ﻣﺒﺎﺣﺚ أﻳﻀﺎ  ﻷﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻄﺒﻴﻘﻴﺔﺗ ﺪراﺳﺔﺧﺼﺺ ﻟ أﻣﺎ اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻜﺎﻧﺔ اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، اﳌﻨﻬﺞ اﳌﺘﺒﻊ، وأدوات ﲨﻊ  اﻹﻃﺎر اﳌﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪراﺳﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻨﺎول اﻷول
واﻗﻊ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ، ﶈﺔ ﻋﻦ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺗﻘﺪﱘ ﻋﺎم  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻟﺜﺎﱐاﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، وﻳﺘﻨﺎول 
  .اﻟﺪراﺳﺔ  وﺗﻔﺴﲑ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، أﻣﺎ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻳﺘﻨﺎول ﲢﻠﻴﻞ  واﻗﻊ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪالو ،  ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال



















االإطا اللنظر لللمظرف و  للطا 
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ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﻇﻬﻮر  اﻷﻋﻤﺎلﻟﻘﻲ ﻣﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻫﺘﻤﺎﻣﺎ ﻛﺒﲑا ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﻻﻛﺎدﻣﻴﲔ ورﺟﺎل 
ﻘﺪ أدرﻛﺖ ﻣﻨﻈﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل ﺑﺄن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻓاﻗﺘﺼﺎد اﳌﺒﲏ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ،  إﱃاﻟﻌﻮﳌﺔ واﻻﻧﻔﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﱂ وﲢﻮل 
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد ﻏﲑ  اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪﺪور اﻟ ﻧﺘﻴﺠﺔﻧﻘﻄﺔ ﺣﺮﺟﺔ ﻟﺒﻘﺎﺋﻬﺎ اﳊﺎﱄ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻲ، 
 ﻫﺎدﻓﺔ إدارﻳﺔ ووﺳﻴﻠﺔ تﳌﺆﺳﺴﺎ اﳊﻘﻴﻘﻲ اﻟﻌﺼﺐ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ، ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺗﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔ اﻟﱵ  اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ
 اﻟﺘﻤﻴﺰ وﲢﻘﻴﻖ اﻟﺜﺮوة ﺧﻠﻖ ﰲ أﳘﻴﺔ اﻷﻛﺜﺮ اﳌﻮرد ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ أن إذ اﻟﻌﺼﺮ، ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﻊ ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ وﻣﻌﺎﺻﺮة
ﺿﺮورة  ﻳﺴﺘﻮﺟﺐﳑﺎ  اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ ﻣﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ إﻃﺎرﻫﺎ ﰲ ﺗﺼﺎﻋﺪت اﻟﱵ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳌﻌﻄﻴﺎت ﻇﻞ ﰲ واﻹﺑﺪاع
ﻣﻦ ﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﳓﻮ إﳚﺎد اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ اﻷﻓﻀﻞ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﺮﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﰲ ﻟﻀﻤﺎن اﻟﺘﻮﺟﻴﻪ اﳉﻴﺪ ﻟﻠإدار ﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ 
  .ﻻﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ اﳌﺰاﻳﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ أﳘﻴﺔاﳌﺼﺎدر  أﻛﺜﺮ
  
ﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﳋﻠﻔﻴﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻹدار ﺎ واﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ اﻹﻃﺎر اﳌﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟﻧﺘﻨﺎول ﺿﻤﻦ ﻫﺬا اﻟﻔﺼﻞ 
  :ﻟﻔﺼﻞ اﳌﺒﺎﺣﺚ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔوﻋﻠﻴﻪ ﻳﻀﻢ ﻫﺬا ا .إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
  ﻠﻤﻌﺮﻓﺔاﻹﻃﺎر اﳌﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟ: اﳌﺒﺤﺚ اﻷول
  دارة اﳌﻌﺮﻓﺔاﻹﻃﺎر اﳌﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻹ: اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﱐ















  ﻠﻤﻌﺮﻓﺔاﻹﻃﺎر اﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟ: اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻷول
ﻣﻮرد أﺳﺎﺳﻲ ﻹﻧﺸﺎء اﻟﺜﺮوة و ﻋﻮاﻣﻞ اﻹﻧﺘﺎج  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻦ أﻫﻢﲡﻤﻊ أﻏﻠﺒﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺎت ﻋﻠﻰ أﳘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
 أﻧﻮاع اﳌﻌﺮﻓﺔ ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻔﻬﻮم ﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰﻨﺳﻟﺬﻟﻚ  .ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ وﻣﺼﺪر ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
  .واﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ
  
  ﻣﻔﻬﻮم اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ  :اﻷولاﻟﻤﻄﻠﺐ 
 اﻻﻫﺘﻤﺎمو  اﻟﺘﻌﻠﻢ أﳘﻴﺔ إﱃ ﻳﻬﺘﺪي اﻟﺘﺎرﻳﺦ ﰲ ﺣﺎﻛﻢ أول ﲪﻮراﰊ ﻳﻌﺘﱪو  ،اﻟﺘﻌﻠﻢ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻄﻮرﺑﺘ ﺪدﺘﺤﺗاﳌﻌﺮﻓﺔ 
 0002 )ﲝﺪود اﻟﻨﻬﺮﻳﻦ ﺑﲔ ﻣﺎ ﺑﻼد ﰲ أول ﻣﺪرﺳﺔ أﻧﺸﺄ ﺣﲔ ،ﻋﻨﻬﺎ واﻟﺒﺤﺚ اﻛﺘﺴﺎ ﺎ إﱃ واﻟﺴﻌﻲ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺘﺒﺎرﻩ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻧﺸﺮ إﱃ اﻟﺪﻋﻮة( م.ق )155-974 اﻟﺼﻴﲏ ﻛﻮﻧﻔﻮﺷﻴﻮس اﻟﻔﻴﻠﺴﻮف ﺪدﺣ ﰒ ،(م.ق
 )724-أﻓﻼﻃﻮن اﻟﻴﻮﻧﺎﱐ اﻟﻔﻴﻠﺴﻮف أﻣﺎ .اﻷرض ﻋﻠﻰ اﻟﺪﻧﻴﻮي ﻟﻠﺘﻘﺪم واﻟﻨﺠﺎح اﻟﻮﺣﻴﺪ اﻟﻄﺮﻳﻖ ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺈنﺑ
 ﺑﺪونﻓﻬﻮ ﻳﺮى اﻧﻪ  اﻟﻔﺎﺿﻠﺔ اﳌﺪﻳﻨﺔ ﻹﻗﺎﻣﺔ دﻋﻮﺗﻪ ﺧﻼل ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻷﳘﻴﺔ ﻗﻮﻳﺔ دﻓﻌﺔ أﻋﻄﻰ ﻓﻘﺪ( م.ق743
 ﺑﻪ واﳌﺘﻤﺜﻞ اﶈﻴﻂ ﻋﺎﳌﻪ ﻓﻬﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎدر وﺣﺪﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺎﻣﻞ وإن ذاﺗﻪ، ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرا اﻹﻧﺴﺎن ﻟﻦ ﻳﻜﻮن اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺎن ﻣﻔﻬﻮم اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﻓ ،ﰲ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﺪﻟﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪﳝﺎ اﻷﺳﺎسﺣﻴﺚ ﺗﻌﺪ ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ  ،اﻟﻮﺟﻮد ﰲ
 ﻓﺘﺘﺒﻌﻮا ﻟﻘﺪ ﺣﻀﻲ ﻣﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻫﺘﻤﺎم اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ واﳌﻔﻜﺮﻳﻦ،و  .ﺗﺪل ﻋﻠﻰ ﺗﺼﻮر ﳎﺮد واﺳﻊﻫﻲ  اﻹﻏﺮﻳﻘﻴﺔ
وﻟﻌﻞ  ﻓﻠﻜﻞ ﻣﻨﻬﺞ ﺣﺠﺠﻪ وﺑﺮاﻫﻴﻨﻪ،. ﻟﻴﻈﻬﺮوا ﺗﺎرة اﻣﺘﺪادﻩ اﻟﺘﺎرﳜﻲ وﺗﺎرة أﺧﺮى ﺣﺪاﺛﺘﻪ ﻣﻨﺎﻫﺠﻪﻣﻨﺸﺄﻩ وﺗﻄﻮرات 
   .ﻫﺬﻩ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ ﻋﺮضﻫﺬا اﳌﻄﻠﺐ  ﺳﻨﻘﻮم ﻣﻦ ﺧﻼلو  ﴰﻮﻟﻴﺔ ﻣﻌﲎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ووﺳﻊ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ، ﻳﻔﺴﺮذﻟﻚ ﻣﺎ 
  
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺮﻳﻒ  :أوﻻ
ﺻﻮرة  ﺈﻋﻄﺎءﺑاﳌﻨﺎﻫﺞ ﺗﻠﻚ ﺑﻌﺾ  ﺳﻨﺤﺎول ﻋﺮض، و ﺣﺎوﻟﺖ ﺗﻘﺪﱘ ﻣﻔﻬﻮم ﺷﺎﻣﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻫﻨﺎك ﻋﺪة ﻣﻨﺎﻫﺞ
  1:ﻳﻠﻲ واﺿﺤﺔ ﻋﻦ اﳌﻔﻬﻮم ﻛﻤﺎ
ﻣﻀﺎﻓﺔ ﻋﻨﺪ  ﻓﻜﺮي ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ أن ﳛﻘﻖ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﻤﺔﺮأس ﻣﺎل ﻛاﳌﻌﺮﻓﺔ  اﳌﻨﻬﺞ  ﻳﻌﺘﱪ ﻫﺬا: اﳌﻨﻬﺞ اﻻﻗﺘﺼﺎدي -  أ
ﻼل ﺧ ﻣﻦإﻻ ( trawetS)ﻫﻲ إذا ﺛﺮوة، ﻻ ﻳﺘﻢ ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ ﺣﺴﺐ ﺳﺘﻮات  ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ. ﻓﻴﻪاﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ اﻟﻔﻌﻠﻲ 
 اﻷﺻﻮل ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺧﻠﻖ ﻋﻦ ﲢﺪث اﻟﺬي )esahC(إﻟﻴﻪ ﺷﺎس  أﺷﺎر ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ اﳌﻔﻬﻮم وﻫﺬا .2اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
 ﻓﻴﻪ ﻳﻌﺪ ﱂ اﻟﺬي اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳎﺘﻤﻊ ﻧﺪﺧﻞ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎل أﻧﻨﺎ )rekcurD( ﻳﺆﻛﺪﻩ دراﻛﺮ  وﻫﻮ ﻣﺎ .اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ﻏﲑ
ﻏﲑ  اﻷﺻﻮل ﻣﻦ ﻳﺘﻜﻮن ﻣﺎل رأس إﱃ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ ﳝﻜﻦ اﻟﱵ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻞ ،اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎدي ﻫﻮ اﳌﻮرد اﻟﻔﺮد
                                                 
 ﻷردن،ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، ا، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ" ﺣﻮلاﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ  ل إﱃ ﺟﺎﻣﻌﺔ رﻗﻤﻴﺔ،ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﺤﻮ ّ :ﻋﻤﻠﻴﺎت إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺴﻤﺎن ﻓﻴﺼﻞ ﳏﺠﻮب،1
  .4- 5ص  ،4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62
إدارة " ﺣﻮل اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﱰاﺗﻴﺠﻲ،إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ودورﻫﺎ ﰲ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار اﻻﺳ ي وﻣﻌﺘﺰ ﺳﻠﻤﺎن ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق اﻟﺪوري،اﻧﺘﻈﺎر اﲪﺪ ﺟﺎﺳﻢ اﻟﺸﻤﺮ  2
  .8 ، ص4002 ،اﺑﺮﻳﻞ 82/62 ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن،"اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ




 اﳌﻠﻜﻴﺔ وﺣﻘﻮق واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻬﺎرات ﺗﺸﻤﻞ أن ﳝﻜﻦ واﻟﱵ اﳌﻴﺰاﻧﻴﺔ ﰲ ﺗﻈﻬﺮ ﻻ اﻟﱵ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ
ﺣﻴﺚ أن و  اﻟﻔﻜﺮي ﻣﺎل أ ﺎ اﻟﺮأس ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻔﻬﻮم ﻓﻮﺻﻒ .1ﻟﻸﺻﻮلاﻹﺑﺪاﻋﻲ  واﻻﺳﺘﺨﺪام
 ﻣﻦ اﻟﺜﺮوة ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻗﻴﻤﺔ إﱃ وﲢﻮﻳﻠﻬﺎاﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻗﺒﻞ ﻣﻦ واﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ اﻛﺘﺸﺎﻓﻬﺎ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻋﻨﺪ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﺘﻪﻗﻴﻤ
 .2اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺧﻼل
ﻳﺮى ﻫﺬا اﳌﻨﻬﺞ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ : أﳌﻌﻠﻮﻣﺎﰐاﳌﻨﻬﺞ  -  ب
ﳌﻌﺎﳉﺔ  ﻛﻨﺘﻴﺠﺔ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﱪا اﳌﻌﺮﻓﺔ )yaD & rekaA(وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ اﻛﻮر وداي . ﻫﺪف ﳏﺪد
ﻓﻬﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ إذا ﺑﻘﺪرة اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ذوي اﻟﻌﻘﻮل واﳌﻬﺎرات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ . 3ذﻫﻨﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮادﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﺼﻮرات 
 . ﺗﺮﲨﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت إﱃ أداء ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﻬﻤﺔ أو اﺑﺘﻜﺎر ﺷﻲء ﳏﺪد
وﻫﺬا ﻣﺎ  .وﻳﺮى ﻫﺬا اﳌﻨﻬﺞ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺻﻞ، ﺗﺴﺘﻐﻠﻪ إدارة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﻟﺴﻠﻊ واﳋﺪﻣﺎت: اﳌﻨﻬﺞ اﻹداري -  ت
دات ﻮ ﻣﻮﺟﻣﻦ أﻫﻢ " وﻣﻌﺮﻓﺔ ﳌﺎذا ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻴﻒ،"اﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، ﺣﲔ اﻋﺘﱪت  ﻤﻌﻴﺔأﻛﺪﺗﻪ اﳉ
ﻋﻠﻰ أ ﺎ اﳌﻮﺟﻮدات اﻟﱵ ﳍﺎ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ  )srednE( سواﻋﺘﱪﻫﺎ اﻧﺪر . 4ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﳌﻮﺟﺪات اﳌﺎدﻳﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ
 .5ﲢﻮﻳﻞ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺒﺤﺚ إﱃ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻹﻧﺘﺎج ﺳﻠﻊ وﺧﺪﻣﺎت
أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻗﺪرات ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻛﺈﻧﺸﺎء اﻻﻧﱰاﻧﻴﺖ، وﻗﺎﻋﺪة ﻣﻌﺎﳉﺔ  )selgguR(ﻳﺮى رﻳﻘﻠﺰ : اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺘﻘﲏ -  ث
ﻛﻤﺎ أن اﻟﻠﺠﻨﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻐﺮﰊ آﺳﻴﺎ ﺑﻴﻨﺖ . ﺗﻮﻇﻔﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ... 6اﳌﻌﻄﻴﺎت
 7 :وﺑﺄ ﺎ داﻟﺔ ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻨﻬﺎ رﻳﺎﺿﻴﺎ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ ،"أﻣﺮ ﻳﻘﻮد إﱄ ﻓﻌﻞ"ﺮﻓﺔ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ أن اﳌﻌ
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  .اﻟﺘﻘﺎﺳﻢ Sاﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ و T اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، I اﳌﻌﺮﻓﺔ، k ﺣﻴﺚ ﳝﺜﻞ
  
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﻫﻲ إﻻ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﱵ ﻳﺰداد  ،اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻐﺮﰊ آﺳﻴﺎﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺠﻨﺔ  
  .ﺘﻘﺎﲰﻬﺎﺑﺗﺄﺛﲑﻫﺎ 
ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻇﻴﻒ  ﺗﻌﻤﻞ وﻓﻘﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ،ﻳﻨﻈﺮ ﻫﺬا اﳌﻨﻬﺞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻛﻮ ﺎ ﺑﻨﻴﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: ﻨﻬﺞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲاﳌ -  ج
ﻧﻮع ﻣﻦ  اﳌﻌﺮﻓﺔ رﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺘﺒﺎﻫﺬا  إﱃ( ttomreD) وﻗﺪ أﺷﺎر درﻣﻮت .ﻋﻨﺎﺻﺮﻫﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ
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  .4ص ،4002ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﰲ دول اﻻﺳﻜﻮا اﻷﻋﻀﺎء،  ﻧﻴﻮﻳﻮرك،  ﰲ ﻗﻄﺎﻋﺎت ﺔﻣﻘﺎرﺑﺔ ﲡﺮﻳﺒﻴ: ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻐﺮﰊ آﺳﻴﺎ،اﻟﻠﺠﻨﺔ اﻻ 7




ﺑﻪ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻫﺬا اﻟﺘﻔﻜﲑ ﰲ  وﻣﺎ ﳓﺘﻔﻆ ،ﻋﻨﺪ اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳋﱪة ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑاﻟﺬي ﳛﺪث ﱰاﻛﻢ اﻟ
ﻣﻦ  ﺗﻔﺎﻋﻞ أﻛﺜﺮ ﻧﺘﻴﺠﺔﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﳌﻌﺮﻓﺔ اﻓﻬﻮ ﻳﺮى  .1وﻣﺎ ﻧﺘﺬﻛﺮﻩ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﻔﻜﲑ ،ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﺎ
 إﻃﺎر ﰲ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻣﺴﺘﻤﺮة ﺣﺎﻟﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔrefinneJ( )ﺟﻨﻴﻔﺮ  وﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ .ﻋﻨﺼﺮ واﺣﺪ
 ﻟﻴﺲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻨﺎء أن ﻋﻠﻰ وﻳﺆﻛﺪ .اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺪﻓﻖ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ إﻟﻴﻬﺎ ﻳﻨﻈﺮ ﰒ وﻣﻦ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﲡﺴﻴﺪﻫﺎ ﻳﺘﻢ ﺑﻨﺎءﻫﺎ ﰎ اﻟﱵ اﳌﻌﺮﻓﺔ وأن اﳌﻌﺮﰲ، اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ أﻳﻀﺎ اﻟﺒﻨﺎء ﻳﺘﻀﻤﻦ وﻟﻜﻨﻪ ﻣﺪﺧﻼت ﳏﺪودا ﰲ
 ﺗﺒﺎدل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺧﻼل ﻣﻦ أﻳﻀﺎ وﻟﻜﻦ ﻟﺘﻮﺿﻴﺤﻬﺎ ﺑﺮاﻣﺞ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻓﻘﻂ ﻟﻴﺲ اﳌﻨﻈﻤﺔ داﺧﻞ ذﻟﻚ ﺑﻌﺪ
 .2ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ذات اﻷﻃﺮاف ﺑﲔ ﻧﺸﺮﻫﺎ ذﻟﻚ ﺑﻌﺪ ﰒ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ،
ﻣﻮاﺟﻬﺔ ﲢﺪﻳﺎ ﺎ وﲢﻘﻴﻖ ﲤﻴﺰﻫﺎ  ﻮﻇﻴﻔﺔ ﺗﺘﻴﺢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔوﺗﺴﻴﲑﻫﺎ ﻛﻫﺬا اﳌﻨﻬﺞ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻳﻌﺘﱪ: ﻨﻬﺞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲاﳌ -  ح
وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ ﰲ  اﻟﺬﻫﻨﻴﺔﺑﺎن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﻄﻲ اﻟﻘﻮة ﰲ ﺗﻨﺸﻴﻂ اﻷﻓﻜﺎر  (nocaB) ﻳﺮى ﺑﻜﻮنﺣﻴﺚ  .3واﻗﺘﺪارﻫﺎ
ﻓﺒﻤﺮور اﻟﺰﻣﻦ ﺗﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ ﻟﺒﻨﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺒﻨﺎء  ،اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارﰲ  واﳌﻌﻠﻮﻣﺎتﻠﺒﻴﺎﻧﺎت اﳉﻴﺪ ﻟﺳﺘﺨﺪام اﻻ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ أن اﻋﺘﱪا ﺣﲔ  & rekcurD( )osorraBوﺑﺎروﺳﻮ  دراﻛﺮ إﻟﻴﻪ أﺷﺎر ﻣﺎ وﻫﺬا .4ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
 ﺗﻌﺰﻳﺰ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺘﻤﻴﺰة ﲤﻜﻦ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، واﻋﺘﱪاﻫﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟﱵ ﳍﺎ ﻗﻮة ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻷﺳﺎﺳﻲ اﳌﻮرد ﺗﺸﻜﻞ
 ﻋﻠﻴﻪ ﺗﻌﺘﻤﺪ اﻟﺬي ﻫﻲ اﻷﺳﺎس اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺼﺒﺢ ﲝﻴﺚ اﻟﺴﺮﻳﻊ ﺑﺎﻟﺘﻐﲑ ﲤﺘﺎز ﺑﻴﺌﺔ ﻇﻞ ﰲ ﺧﺎﺻﺔ ﻗﺪرا ﺎ
  .5اﳌﺆﺳﺴﺔ
وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﻬﻮ ﻳﻨﻈﺮ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻮﺟﻮد  ﻳﻀﻢ ﻛﺎﻓﺔ اﳌﻨﺎﻫﺞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، وﺗﺘﻀﻤﻦ ﺗﺼﻮرا: اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺸﻤﻮﱄ -  خ
اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻘﺪرة ﲡﻌﻠﻬﺎ  ﺪوﻳﺴﺎﻫﻢ ﲟواﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻗﺘﺼﺎدي ذو ﻫﻴﻜﻞ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻦ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ 
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎل إن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻣﻮﺟﻮد  )luanaP(ﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﺑﻨﻮل و  .6ﰲ ﻣﻮﻗﻒ ﻳﺘﻴﺢ ﳍﺎ إدراك اﻟﺘﻤﻴﺰ
وﺑﲔ اﻷﺷﻜﺎل اﻟﺒﻴﻨﻴﺔ  ،ﺑﲔ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺎ  ﻣﻬﻴﻜﻞاﻗﺘﺼﺎدي 
 .7واﻟﻈﺎﻫﺮة واﶈﺘﻮى اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
اﻷول ﻇﺎﻫﺮ ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻣﻌﻪ  وﻳﺸﲑ إﱃ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﺟﺰأﻳﻦ،: اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺜﻨﺎﺋﻲ اﳌﺼﻄﻠﺤﻲ  - د
ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻏﲑ ﻇﺎﻫﺮة، ﻣﻀﻤﻮ ﺎ اﳌﻬﺎرات واﳋﱪة واﻻﺳﺘﺪﻻل  اﻟﺜﺎﱐ ذو ﲰﺔو  ،وﲢﻮﻳﻠﻪ إﱃ وﺛﺎﺋﻖ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻨﻘﻞ
 إﻧﻨﺎ: "ﻴﺰ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ واﻟﻈﺎﻫﺮةﺎﻟﺘﻤﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎم ﺑ (iyaloP) وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﺑﻮﻻي .8واﳊﻜﻤﺔ
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ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ أﻏﻠﺒﻬﺎ ﺿﻤﲏ وﺗﺘﻮاﻓﺮ ﰲ أذﻫﺎن وﻋﻘﻮل اﻷﻓﺮاد، وﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ  .1"ﻧﻌﺮف أﻛﺜﺮ ﳑﺎ ﳝﻜﻦ أن ﻧﻘﻮل
ﻣﻨﻬﺎ ﻳﻜﻮن ﺿﻤﻨﻴﺎ  %08ﻓﻘﻂ و %02ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻈﻬﺮ ﻣﻨﻬﺎ  ﻢ وﻣﻬﺎرا ﻢ وﻗﺪرا ﻢ اﻟﺘﻔﻜﲑﻳﺔ،ﺣﺪﺳﻬﻢ وﺧﱪ 
ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ اﻷﻓﺮاد وﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أي  ،2ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻃﺎﺑﻊ اﻟﺸﺨﺼﻨﺔ ﺣﻜﺮا ﻋﻠﻰ ﺻﺎﺣﺒﻬﺎ،
 ﺑﻮﻻيﻣﺜﻞ ﻗﺪ و  .اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﲟﺮوﻧﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﰲ ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻣﺸﻜﻼت ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﻣﻦ ﺣﺎﻟﺔ إﱃ أﺧﺮي
 :(1)رﻗﻢ  ﻣﻮﺿﺢ ﰲ اﻟﺸﻜﻞ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺘﲔ ﺑﺎﳉﺒﻞ اﳉﻠﻴﺪي، (iyaloP)
  
 












 dna gninifed :tnemeganam egdelwonk ni snoitseuq ,)9991( .R ,esrejieB :ecruoS
  .001 p ,)2(3 ,tnemeganaM egdelwonK fo lanruoJ ,nonemonehp a gnisilautpecnoc
   
ﻗﻤﺔ اﳉﺒﻞ  ﲤﺜﻞأن اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺎﻫﺮة اﻟﱵ ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﻜﻠﻤﺎت واﻷرﻗﺎم  ،(1)رﻗﻢ ﻳﻈﻬﺮ ﻣﻦ اﻟﺸﻜﻞ 
وﻗﺪ أﻛﺪ ﻫﺬا ﻛﻞ ﻣﻦ ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ وﺗﺎﻛﻴﺸﻲ  .أﻣﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﻘﻊ ﲢﺖ ﻗﻤﺔ اﳉﺒﻞ اﻟﻌﺎﱄ اﳉﻠﻴﺪي،
ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ وﻣﺎ ﲢﺘﻮﻳﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات "ن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ أ ﺑﻴﻨﺎﺣﻴﺚ  ،)ihcuekaT & akanoN(
أي ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ،3"وﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ ﻬﺎ اﻟﻔﺮد،وأﻓﻜﺎر  وﻣﻬﺎرات ﻳﻜﺘﺴﺒ
اﻟﱵ ﳝﻜﻦ  اﳌﻌﻠﻨﺔو اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ  ﺑﲔو  ،ﺑﺎﻷﺣﺎﺳﻴﺲ واﳋﱪات اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﰲ أذﻫﺎن اﻷﺷﺨﺎص اﳌﺮﺗﺒﻄﺔو اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ 
ﰲ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﺸﺎرﻛﻬﺎ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ  اﻟﻀﻤﻨﻴﺔﺗﺘﻤﻴﺰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻴﺚ  .اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻴﻬﺎ وﺗﺪاوﳍﺎ وﻧﻘﻠﻬﺎ ﺑﲔ اﻷﺷﺨﺎص
وإﳕﺎ ﺗﱰاﻛﻢ  ﻣﺎﻟﻜﻴﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﻻ ﳝﻜﻦ ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ أو ﺗﺮﺗﻴﺒﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻧﻈﺎﻣﻲ، ﻫﺬا ﻣﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ إرادة أنﻻﺳﻴﻤﺎ  ، ﺎوﺧﺰ 
  .4وﺗﻨﻤﻮ ﺑﻔﻌﻞ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳋﻄﺄ وﺧﱪات اﻟﻨﺠﺎح واﻟﻔﺸﻞ ﺑﺎﻟﺪراﺳﺔ واﳋﱪة وﺗﺘﻄﻮر ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﻟﻐﲑ
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 .11اﳌﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ، ص  2
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اﺳﺘﻮﻋﺐ وﺟﻬﺎت ﻧﻈﺮ اﻟﺪارﺳﲔ واﻟﺒﺎﺣﺜﲔ واﻟﱵ  ﳉﻬﺪ ﻧﻈﺮي ﻣﺘﻮاﺻﻞ، ﲡﺎﺎﻧﻳﻌﺪ  إن ﻣﺎ ﺗﻘﺪم ﻣﻦ ﻣﻨﺎﻫﺞ
  1:ﻇﻬﺮت ﺑﺄﳕﺎط اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت أو اﳌﺪاﺧﻞ ﻋﱪ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﻟﱵ ﻣﻦ أﺑﺮزﻫﺎ
وﺗﱪز ﻣﺎ ﻳﻘﻮم ﺑﻪ اﻟﻌﻘﻞ ( اﻹدارةاﻟﺘﻔﻜﲑ، اﻟﻮﺟﺪان، )اﻟﻌﻘﻞ اﻟﺒﺸﺮي ﻳﻀﻢ ﻣﻠﻜﺔ  ﺗﻔﺮض أن: ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻠﻜﺎت - 
 .ﺼﻔﺤﺔ ﺑﻴﻀﺎء ﺗﺴﺠﻞ ﻓﻴﻬﺎ اﳋﱪات ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮاسﻛ ﻳﻨﺸﺄاﻟﻔﺮد ﻋﻘﻞ ن أ ﺗﻔﱰضو 
اﳌﺘﺎﺣﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ اﲡﺎﻫﺎ ﻢ وﻗﻴﻤﻬﻢ  اﳌﻌﺮﻓﺔﳜﺘﺎرون  ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أن اﻷﻓﺮاد :ﻧﻈﺮﻳﺔ اﻻﺗﺴﺎق اﳌﻌﺮﰲ - 
 .اﻟﱵ ﺗﺘﻨﺎﻗﺾ ﻣﻊ اﲡﺎﻫﺎ ﻢ وﻗﻴﻤﻬﻢ وﻣﻌﺘﻘﺪا ﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔوﻳﺘﺠﺎﻫﻠﻮن ﺗﻠﻚ  ،وﻣﻌﺘﻘﺪا ﻢ ﻋﻦ اﻟﻌﺎﱂ
وﺗﻠﻚ اﳌﺨﺘﺰﻧﺔ  اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻲ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة، وﺗﻔﱰض اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ: ﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ( lebusuA) لأوزﺑﺎ رﻳﺔﻧﻆ - 
 .ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻤﺸﻜﻼت ﺗﺪﻓﻊ اﳌﺘﻌﻠﻢ ﻟﺰﻳﺎدة ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ ﻓﻴﺘﺸﻜﻞ اﻟﺒﻨﺎء اﳌﻌﺮﰲ ﳎﺴﺪا ﺣﻠﻮﻻ ﰲ اﻟﺬاﻛﺮة،
 اﻟﻈﺮوف اﳌﺘﻐﲑة، ﻔﱰض أن اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﻨﻈﻢ ذا ﺎ وﺗﺘﻜﻴﻒ ﻓﺮدﻳﺎ وﲨﺎﻋﻴﺎ ﻣﻊﺗو : ﻧﻈﻢ اﻟﺘﻜﻴﻒ اﳌﻌﻘﺪة - 
 .وﺗﻮﻟﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻣﺒﺪﻋﺔ وﺗﻐﲑ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ، وﺗﻌﺪل ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ
واﻟﱵ رﻛﺰت ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﻟﻔﻜﺮ واﻟﺴﻠﻮك، وﻓﺴﺮت أﻳﻀﺎ اﻟﺼﺮاع اﻟﺬي ﺗﺜﲑﻩ ﻗﻴﻤﺔ : ﻧﻈﺮﻳﺔ اﻟﻨﺸﺎط - 
 .اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل وﻗﻴﻤﺔ اﻟﺘﺒﺎدل ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ذا ﺎ واﺿﻌﺔ آﻟﻴﺎت ﻟﻠﺘﻮازن ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ
ات ﻘﺪر وﺳﺒﻞ اﻛﺘﺸﺎف اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﻟ ﺗﻨﺎوﻟﺖ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، وﻫﻲ اﻣﺘﺪاد ﻟﺴﺎﺑﻘﺘﻬﺎ،: ﺎتﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﺆﺳﺴ - 
 .اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 
  ﻗﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺒﻌﺾ اﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ اﻷﺧﺮىﻋﻼ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
وﺗﺪاﺧﻞ  ﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻧﻈﺮا إن أﻓﻀﻞ ﻃﺮﻳﻘﺔ ﻟﻔﻬﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ ﻣﻔﻬﻮم ﻛﻞ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف
اﻟﻐﺮض : ﻦﻳﺎت ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄﻣﺮ ﻠﺤاﳌﺼﻄ ﺬﻩﻫ ﲔﻓﺈن اﻻﺧﺘﻼف ﺑ )tuobdoG(ﻏﺪوﺑﻮت  وﺣﺴﺐ ،ﻓﻴﻤﺎ ﺑﲔ ﻣﻌﺎﻧﻴﻬﺎ
ﻓﺈن اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  ﱄﺎﻟﺘﺑﺎﺎ؛ و ﻨﻬﻞ ﻣﻜاﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟ ﻨﺸﺊﺬا ﻳﻫ، و ﻪﺴﺘﺨﺪم ﻓﻴﺗ وأﻳﻀﺎ اﻟﺴﻴﺎق اﻟﺬي ﻪﺴﺘﺨﺪم ﻷﺟﻠﺗاﻟﺬي 
ﺪف ﺒﺎر أن اﳍﻤﺔ أوﺳﻊ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺑﺎﻋﺘاﳊﻜت، و ﺎﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣ ﻗﻴﻤﺔ ﻠﻰﻗﻴﻤﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، واﳌﻌﺮﻓﺔ أﻋ ﻠﻰأﻋ
رﻳﺎﺿﻴﺔ  ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﺗﻌﺒﲑات ﻟﻐﻮﻳﺔ أو ﺎﻟﺒﻴﺎﻧﺎتﻓ .2ﻗﻴﻤﺔ ﺜﺮﺪف أﻛﻫﻴﺔ و ﳘأ ﺜﺮﻣﺮة ﻳﺘﻌﻠﻖ ﲟﺴﺘﻮى أﻛ ﻞﻛ ﰲواﻟﺴﻴﺎق 
وﺗﺸﲑ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت إﱄ  .وﻳﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻟﺘﻤﺜﻞ اﻷﻓﺮاد واﻷﺷﻴﺎء واﻷﺣﺪاث واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ أو رﻣﺰﻳﺔ أو ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻨﻬﺎ،
 .3ﺣﻘﺎﺋﻖ ﺧﺎم أو ﻣﺸﺎﻫﺪات ﻏﲑ ﻣﱰاﺑﻄﺔ ﻳﺘﻢ إﺑﺮازﻫﺎ وﺗﻘﺪﳝﻬﺎ دون أﺣﻜﺎم أوﻟﻴﺔ ﻣﺴﺒﻘﺔ واﻟﱵ ﺗﺼﻒ ﻇﺎﻫﺮة ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻟﻠﻤﺘﻠﻘﻲ،  ﺗﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، ﺗﻨﻘﻴﺤﻬﺎ، ﲢﻠﻴﻠﻬﺎ ووﺿﻌﻬﺎ ﰲ إﻃﺎر واﺿﺢ وﻣﻔﻬﻮﻣﺔاﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ  ﺒﺢﺼوﺗ
ﺗﻮﺿﻊ ﰲ إﻃﺎر  ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻋﺒﺎرة ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت أﻣﺎ .4 ﺎ ﲢﻘﻖ ﻟﻪ ﻣﻨﻔﻌﺔﲝﻴﺚ ﳜﺼﺺ ﳍﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻷﻧﻪ ﻳﺘﺄﺛﺮ  ﺎ أو ﻷ
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اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﰲ أﺷﻜﺎل ﻣﺘﻌﺪدة  وﳝﻜﻦ ﺗﻘﺪﱘ. اﲣﺎذ ﻗﺮارﰲ وﳏﺘﻮى واﺿﺢ وﳏﺪد، وذﻟﻚ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ 
ﻣﻊ ذﻟﻚ ﻟﻴﺲ ﳍﺎ ﻣﻌﲏ دون دﳎﻬﺎ و ﺟﻮﻫﺮ وﻗﺼﺪ ﳏﺪد  ﻓﻬﻲ ﲤﺘﻠﻚ اﻟﺼﻮري أو اﳊﻮاري، ﻣﻨﻬﺎ اﻟﺸﻜﻞ اﻟﻜﺘﺎﰊ،
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻌﺎرف إذا ﰎ وﺿﻌﻬﺎ ﰲ ﺳﻴﺎق ﻣﻨﻄﻘﻲ وﻣﻔﺎﻫﻴﻤﻲ، واﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﺗﺬﻛﺮﻫﺎ  ﺗﺼﺒﺢﻟﺬا  .ﻣﻊ ﺧﱪات
أو ﺑﻔﻌﻞ ﻣﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﻟﻠﻘﻴﺎم  ﻲ ﻟﺘﺼﺒﺢﻘﺗﺗﺘﻄﻮر اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﺮ و  ،1اﳋﱪة واﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل
وﻟﻌﻞ أﻫﻢ . 2اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﺣﻮار أو ﻧﻘﺎشأو  أو ﻟﻐﺮض اﻻﺗﺼﺎل، ﻣﺴﺒﻘﺔ وﳏﺪدة، ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ وأ ﻟﻐﺮض اﳌﻘﺎرﻧﺔ،
ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ اﳉﺪﻳﺪة اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ  ﲤﻴﻴﺰ ﻣﺎ ﺑﲔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻧﺴﺘﻄﻴﻊ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻪ ﻫﻮ اﻟﺬي ﻗﺪﻣﻪ
 ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺴﺐ ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ إﻻ ﰲ ﻓﻀﺎء ﻣﺘﻘﺎﺳﻢ، ﲝﻴﺚ أ ﺎ ﻧﻮع ﻣﻦ اﻟﱰﻗﻲ aBﻓﻀﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﲟﻔﻬﻮم
أﺧﺮﺟﺖ، أو ﻧﻘﻠﺖ ﻫﺬﻩ  ﻣﻌﺮﻓﺔ، ﻋﻨﺪ ارﺗﺒﺎﻃﻬﺎ ﺑﻔﻀﺎء ﻋﻼﻗﺎت، وﺗﻔﺎﻋﻼت ﻣﺘﻘﺎﺳﻢ، وإذا ﻣﺎﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﺘﻜﻮن 
 & kasurP(ﺑﺮﺳﻚ وداﻓﻨﺒﻮرت  وﺣﺴﺐ .3ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺧﺎرج ﻓﻀﺎﺋﻬﺎ اﳌﺘﻘﺎﺳﻢ ﻓﺈ ﺎ ﺗﺮﺟﻊ، أو ﺗﻨﺰل إﱃ
   4:اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﺘﺤﻮل إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل نﻓﺎ )tropnevaD
  .اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﲟﻮاﻗﻒ أﺧﺮي ﺣﺪﺛﺖ ﺗﻠﻚﻛﻴﻔﻴﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﲟﻮﻗﻒ ﻣﺎ ﻣﻊ : اﳌﻘﺎرﻧﺔ - 
 .اﻷﻣﻮر اﻟﱵ ﺗﺘﻀﻤﻨﻬﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ اﺟﻞ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات وﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ :اﻟﻌﻮاﻗﺐ - 
 .ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﺮاﺑﻂ أﺟﺰاء اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾ: اﻟﱰاﺑﻂ - 
 .اﳌﻌﻠﻮﻣﺎتﻣﺎ ﻳﻔﻜﺮ ﻓﻴﻪ اﻟﻨﺎس اﻵﺧﺮون ﺑﺸﺎن ﻫﺬﻩ : اﶈﺎدﺛﺎت - 
  
ﻗﺪرة إدراك اﻟﻨﺎﺗﺞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻟﻔﻬﻢ ﳏﺘﻮى اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﳑﺎ ﻳﻀﻴﻒ ﳍﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﳝﻜﻦ أن ﺗﺴﻬﻢ ﰲ زﻳﺎدة ﻫﻲ ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓ      
وﻫﺬا ﻣﺎ ﳝﻴﺰﻫﺎ ﻋﻦ  ،وﲢﻔﻴﺰﻫﻢ ﻟﻺﺑﺪاع اﻟﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﻟﺘﺼﺮف اﻟﱵ ﺗﺪﻓﻊ اﻷﻓﺮاد ﻟﻠﺮﻏﺒﺔ ﰲ وﻗﺪرة ﺗﻌﻠﻢ،
ﻓﻬﻲ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﺤﻘﻘﺔ ﻣﻦ  ،ﱰاﻛﻢ اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻟ ﲡﺴﻴﺪ ﲤﺜﻞ اﳊﻜﻤﺔﰲ ﺣﲔ ﳒﺪ ﺑﺎن . اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
  .5اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
ﻫﲑس وﻫﻨﺪروﺳﻮن ﺣﻴﺚ ﻳﺸﲑ  ،وﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮر ﺳﻠﻤﻲ أو ﻫﺮﻣﻲ ﺑﲔ ﻫﺬﻩ اﳌﺼﻄﻼﺣﺎت ﻫﻨﺎك ﻣﻦ ﻳﻔﺮقو 
إﱃ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺸﻜﻞ اﺣﺪ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺿﻤﻦ  ﺳﻠﺴﻠﺔ  ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﺗﺒﺪأ  )nosedneH &sirraH(
وﻳﺘﻀﺢ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ واﻟﺴﻠﻴﻤﺔ  ؛ﺑﺎﻹﺷﺎرات وﺗﺪرج إﱃ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﰒ إﱃ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﰒ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﰒ إﱃ ﺣﻜﻤﺔ
ﺄن اﻟﻔﺮد ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻌﺘﱪ ﺑﺣﻴﺚ اﳍﺮﻣﻲ ﻫﺬﻩ  )soliF(وﻳﺒﲔ ﻓﻠﺲ  .6واﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻫﻲ ﺟﻮﻫﺮ اﳊﻜﻤﺔ واﻹﺑﺪاع واﻻﺑﺘﻜﺎر
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ﺎ ﰲ ﻘﻓﺔ ﺳﺎﺑو وﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻓﻬﻢ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺑﺮﺑﻂ ﺗﻠﻚ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺑﺄﺷﻴﺎء أﺧﺮى ﻣﻌﺮ  ﻳﺮﺑﻂ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺑﺒﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾ
اﻟﺬﻫﻦ ﻳﺼﺒﺢ ﺳﻠﻮﻛﻪ ذﻛﻴﺎ، وﻋﻨﺪﺋﺬ ﺗﺘﺤﻮل إﱃ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة إذا وﺿﻌﺖ ﰲ ﺳﻴﺎق ﻣﻌﲔ وأﻳﻀﺎ ﰲ 
ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻋﻨﺪﻣﺎ . ﻚ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن اﳊﻘﺎﺋﻖ ﰲ ذﻫﻦ اﻟﻔﺮدوﺑﺎﻟﺘﺎﱄ اﺳﺘﻴﻌﺎ ﺎ؛ ﺗﺼﺒﺢ ﺑﺬﻟ ﻣﻌﲎ ﻟﺸﺮﺣﻬﺎ وﺗﻔﺴﲑﻫﺎ
ﲟﻌﺎﳉﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻨﺒﺆ ﻻﺳﺘﺸﺮاف اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻋﻘﻠﻪ ﻟﻠﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﲔ اﻟﺒﺪاﺋﻞ  ﻳﺒﺪأ اﻹﻧﺴﺎن
ﻣﻌﺮﻓﺔ "ﻳﺼﺒﺢ ﻫﺬا اﻟﺴﻠﻮك ﻣﱰاﻓﻘﺎ ﲟﻨﻈﻮﻣﺔ ﻗﻴﻤﻴﺔ ﻳﺼﺒﺢ ﻣﺴﺘﻨﺪا إﱃ اﳊﻜﻤﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ  واﻻﺧﺘﻴﺎر، وﳌﺎ
  .1"داﺋﻤﺔ
  
   ﻓﻮاﺋﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :ﺛﺎﻟﺜﺎ
 اﻟﻌﺎﳌﻲ إﱃ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺗﻠﻚ ﲢﻮﻳﻞ ﰲ ﻣﺴﺎﳘﺎ ﺎ ﻣﻊ اﻷﻋﻤﺎل ﻣﻨﻈﻤﺎت ﳒﺎح ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ دور ﺗﻨﺎﻣﻰ
 ﺧﻼل ﻣﻦ اﻟﺘﻨﺎﻓﺲ وﻋﻠﻰ اﻟﻔﻜﺮي واﳌﻌﺮﰲ اﳌﺎل رأس ﻋﻠﻰ ﻳﺆﻛﺪ واﻟﺬي اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻗﺘﺼﺎد ﻳﻌﺮف ﺑﺎت اﻟﺬي اﳉﺪﻳﺪ
 اﳉﺬري اﻟﺘﻐﻴﲑ ﲢﺪث اﻟﱵ ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ، إﱃ ﳎﺘﻤﻌﺎت اﳌﻨﻈﻤﺎت ﲢﻮل ﰲ اﳊﺎﺳﻢ دورﻫﺎ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، اﻟﻘﺪرات
إدراك أﳘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ودورﻫﺎ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ أداء ﻣﺘﻤﻴﺰ  ﻣﻦزاد ﻫﺬا ﻣﺎ  .2ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ ﰲ اﻟﺴﺮﻳﻊ اﻟﺘﻐﲑ ﻣﻊ ﻟﺘﺘﻜﻴﻒ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﰲ
 ﻟﺬا ﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﲤﺘﻠﻚ ﻻ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻜﺮة ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻟﻜﻦ اﻻﻫﺘﻤﺎم  ﺎ ﻗﺪ ﻇﻬﺮ ﻣﺆﺧﺮا ﻧﻈﺮا ﻻن ﺖﻟﻴﺴﻣﻊ إ ﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﺳﻨﺔ  )lahsraM( ﳒﺪ ﰲ دراﺳﺔ ﻗﺎم  ﺎ ﻣﺎرﺷﺎلﺣﻴﺚ  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، إﺿﺎﻓﺔ ﻣﻦ ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺗﱪز وإﳕﺎ
 ﻬﻲﻓ .3اﻷﺳﺎﺳﻲ واﻷول ﻟﻺﻧﺘﺎج واﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ اﶈﺮك ،أن رأس اﳌﺎل ﻳﺘﺄﻟﻒ ﰲ ﺟﺰء ﻛﺒﲑ ﻣﻨﻪ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ 0981
 أﻏﺮاﺿﻬﺎ ﲢﻘﻴﻖ أﺟﻞ ﻣﻦ أﻧﺸﻄﺘﻬﺎ وﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﻮﻇﺎﺋﻔﻬﺎ اﻟﻘﻴﺎم ﰲ اﳊﻴﻮﻳﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ وﻫﻲ أدا ﺎ اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ اﻟﺜﺮوة
اﻟﻘﺮن  ﲤﻴﺰ اﻟﱵ اﳌﻴﺰة ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﻮة ﺗﻌﺪ إذ واﺣﺪ آن ﰲ وﺛﺮوة ﻗﻮة ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ .أﺟﻠﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﱵ وﺟﺪت وﻏﺎﻳﺎ ﺎ
 اﳌﻮرد ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻘﺪرات واﻟﺘﻨﺎﻓﺲ اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي رأس ﰲ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻋﻠﻰ واﻟﻘﺎﺋﻢ واﻟﻌﺸﺮﻳﻦ اﳊﺎدي
 اﻟﺬي اﻟﻮﺣﻴﺪ ﻛﻮ ﺎ اﳌﻮرد ﰲ أﳘﻴﺘﻬﺎ وﺗﻜﻤﻦ وأ ﺎ أداة ﻹﳚﺎد اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ  اﻷﺧﺮى، اﳌﻮارد ﻣﻦ أﳘﻴﺔ اﻷﻛﺜﺮ
 ﻳﻨﻤﻮ اﻟﺬي اﻟﻮاﻓﺮ اﳌﻮرد اﻟﻮﺣﻴﺪ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﻟﻨﺪرة ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﻌﺎﱐ ﻻ وأ ﺎ اﻟﻐﻠﺔ ﺗﻨﺎﻗﺺ ﻟﻘﺎﻧﻮن ﳜﻀﻊ ﻻ
 ﳍﺎ وﻳﻀﻴﻒ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، اﻷﺳﺎﺳﻲ اﳌﻮرد أ ﺎ )rekurD( دراﻛﺮ وﻳﺮى  .ﺑﺎﻻﺳﺘﺨﺪام ﻳﺘﻨﺎﻗﺺ وﻻ ﺑﺎﻟﱰاﻛﻢ
 ﲨﻴﻌﻬﺎ وﻫﻲ اﻟﻔﻨﻴﺔ، واﳌﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﲔ واﻟﻌﻼﻗﺎت واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳋﱪات ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺑﺎن )nossnivdA(أدﻓﻨﺴﻮن 
  5:اﻵﺗﻴﺔ اﻟﻨﻘﺎط ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﳘﻴﺔ ﳓﺪد أن وﳝﻜﻦ .4ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي رأس ﺗﺸﻜﻞ
ﻷﻓﺮادﻫـﺎ  اﳌﺘﻮاﺻـﻞ اﻻﺑﺘﻜـﺎر وﺷـﺠﻌﺖ اﺑﺘﻜﺎرا، اﻷﻛﺜﺮ اﻷﻗﺴﺎم ﻋﻠﻰ ﻟﻠﱰﻛﻴﺰ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ا ﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺗﺎﺣﺖ - 
  وﲨﺎﻋﺎ ﺎ؛
                                                 
1
 ,ASU ,gnihsilbuP puorG aedI ,snoitazinagrO tramS ni seigolonhceT noitacinummoC dna noitamrofnI fo noitargetnI ,)6002( ,.I ,rágzeM
  .71p
 .65ص ، 9002اﻷردن، اﳌﺴﲑ، دار اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، اﻟﻄﺒﻌﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إدارة إﱄ اﳌﺪﺧﻞ اﻟﺴﺘﺎر اﻟﻌﻠﻲ، ﻋﺒﺪ  2
3
 .1p ,nodnoL ,noitacilbup egas ,redaeR laitnessE nA :egdelwonK gniganaM ,)2002( .T yaR ,.P satniuQ ,.S ,elttiL
4
   .953 p ,03 ,gninnalP egnaR gnoL ,aidnakS ta latipaC lautcelletnI gnipoleveD ,)7991( ,.L ,nossnivdA
 .02ص ، 8002اﻷردن، ﺻﻔﺎء، دار اﻷوﱃ، اﻟﻄﺒﻌﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إدارة ﰲ ﻣﻌﺎﺻﺮة اﲡﺎﻫﺎت اﻟﺰﻳﺎدات، ﻋﻮاد ﳏﻤﺪ 5




 ﺗﻜﻮن واﳍﻴﻜﻠﺔ واﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﻟﻠﺘﻨﺴﻴﻖ أﺷﻜﺎل ﻻﻋﺘﻤﺎد دﻓﻌﻬﺎ ﺧﻼل ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﺮوﻧﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺳﻬﻤﺖ - 
 أﻛﺜﺮ ﻣﺮوﻧﺔ؛
 ﺣـﱴ اﳌﺆﺳﺴـﺔ، ﰲ اﳉـﺬري اﻟﺘﻐﻴـﲑ ﲢـﺪث ﻣﻌﺮﻓﻴـﺔ ﳎﺘﻤﻌـﺎت إﱃ اﳌﺆﺳﺴـﺎت ﲢﻮﻳـﻞ ﰲ اﳌﻌﺮﻓـﺔ أﺳـﻬﻤﺖ - 
 ﻓﻴﻬﺎ؛ اﳌﺘﺰاﻳﺪ اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ وﺗﻮاﺟﻪ اﻷﻋﻤﺎل، ﺑﻴﺌﺔ ﰲ اﳌﺘﺴﺎرع اﻟﺘﻐﻴﲑ ﺗﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ
 اﻻﺑﺘﻜـﺎر ﻋﻠـﻰ اﻟﻜﻔـﺎءات ﺗﺸـﺠﻴﻊ ﺧـﻼل ﻣـﻦ وإداﻣﺘﻬـﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴـﻴﺔ اﳌﻴـﺰة ﳋﻠـﻖ اﻷﺳـﺎس أﺻـﺒﺤﺖ اﳌﻌﺮﻓـﺔ - 
 واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ؛
 ﻣﻨﺘﺞ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ أو ﺑﻴﻌﻬﺎ ﺧﻼل ﻣﻦ  ﺎﺋﻴﺔ ذا ﺎ ﻛﺴﻠﻌﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﳝﻜﻦ - 
 ﺟﺪﻳﺪة؛ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻻﺑﺘﻜﺎر ﻣﻌﲔ أو
 ﻟﻠﻘﻴﻤﺔ؛ اﻷﺳﺎﺳﻲ اﳌﺼﺪر اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺪ - 
 .ﺗﺸﻜﻴﻠﻬﺎ وإﻋﺎدة وﻧﻀﺠﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﻄﻮر اﳊﻘﻴﻘﻲ اﻷﺳﺎس اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺘﱪ - 
  
وﻣﻦ  ﻋﺪد ﻣﻦ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔإن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻧﺘﺎج ﻋﻤﻞ إﻧﺴﺎﱐ ﻓﻜﺮي، ﳝﺘﺎز ﺑﺎﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺄﻣﻞ، وﳍﺎ 
 1:أﺑﺮزﻫﺎ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ
وﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪم  ﳝﻜﻦ أن ﺗﻮﻟﺪ ﰲ ﺣﺎل وﺟﻮد ﺧﺼﻮﺑﺔ ذﻫﻨﻴﺔ ﻟﺪى ﻣﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ، إن اﳌﻌﺮﻓﺔ :اﻟﻮﻻدة –
  .ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻛﺎﳌﺒﺘﻜﺮﻳﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻻﺳﺘﺪاﻣﺔ اﻻﺑﺘﻜﺎرات وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
واﻏﻠﺒﻬﺎ ﻏﲑ ﻗﺎﺑﻞ  ﻹﺣﺼﺎء واﻟﺘﺪوﻳﻦ،ﻳﺘﻤﻴﺰ ﺑﻘﺎﺑﻠﻴﺔ ااﻟﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف و  ،ﻓﻜﻤﺎ ﺗﻮﻟﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲤﻮت :اﳌﻮت –
وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺎن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎدة ﲤﻮت ﻣﻊ ﻣﻮت  .(ﺿﻤﻨﻴﺔ) ﺑﺴﺒﺐ ﺗﻐﻠﺐ ﲰﺔ اﻟﺸﺨﺼﻨﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻟﻺﺣﺼﺎء واﻟﺘﺪوﻳﻦ
ﻳﺆدى إﱃ ﻫﺬا ﻣﺎ  .ﻣﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ اﳌﺒﺘﻜﺮوإن ﻛﺎن ﰲ ﺣﺎﻻت ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺗﻮرث ﻟﻸﺑﻨﺎء أو اﻟﺘﻼﻣﻴﺬ اﻟﻨﺠﺒﺎء  ﻣﺒﺘﻜﺮﻫﺎ،
  .ﻣﻮت ﻛﻠﻲ أو ﺟﺰﺋﻲ ﳍﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ أو إﺣﻼل ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﳏﻞ اﻟﻘﺪﳝﺔ
ﻣﻊ وﺟﻮد اﻟﻘﺪرة اﻟﺸﺮاﺋﻴﺔ واﻟﺮﻏﺒﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻳﺔ ﺑﺎﻣﺘﻼك اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺪف اﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻧﻘﻼت  :اﻻﻣﺘﻼك  –
وﲢﻮﻳﻠﻬﺎ ﺑﻌﺪ  إﱃ ﺷﺮاء ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎرف، ﺎرﻳﺔ،ﺗﺴﻌﻰ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻻﺳﺘﺜﻤ ،ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺳﺮﻳﻌﺔ وﻣﻨﺘﺠﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻣﺮﲝﺔ
  .ﺣﺎﳍﺎ ﺣﺎل اﳌﻠﻜﻴﺔ اﳌﺎدﻳﺔ ،اﻣﺘﻼﻛﻬﺎ إﱃ ﺑﺮاءات اﺧﱰاع أو أﺳﺮار ﲡﺎرﻳﺔ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﺎﳊﻤﺎﻳﺔ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ  ﻓﻐﺎﻟﺒﻴﺔ اﳌﻌﺎرف ﳛﺘﻔﻆ  ﺎ ﰲ رؤوس ﻣﺒﺘﻜﺮﻳﻬﺎ وﻣﻨﻈﺮﻳﻬﺎ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﺠﺬرة ﰲ اﻷﻓﺮاد، :اﻟﺘﺠﺬر  –
ﻓﻤﻦ اﳌﻤﻜﻦ  ﻣﻊ اﻧﻌﺪام إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﺮﳛﺔ وﻣﻨﻈﻮرةو . ﺻﻴﻐﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺎت ذﻫﻨﻴﺔ ﺗﺄﺧﺬﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﺠﺬرة 
 . اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻣﻦ اﳌﺴﺘﺤﻴﻞ ﻧﻘﻠﻬﺎ أو ﺗﺪوﻳﻨﻬﺎ
ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﺧﺰ ﺎ ﻋﺎدة ﺗﻜﻮن ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﺮﳛﺔ ﻣﺪوﻧﺔ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲞﺎﺻﻴﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﲣﺰﻳﻨﻬﺎ، ﺗﺘﻤﺘﻊ :اﻟﺘﺨﺰﻳﻦ  –
  .وﻣﻮﺛﻘﺔ
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 .1ﺑﺎﻷﻓﻌﺎل ﺗﻈﻬﺮأ ﺎ  ﺿﻤﻨﻴﺔ،ﻜﻮ ﺎ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﺼﻒ ﺑـ إﱃ( ybievS) ﻳﺸﲑ ﺳﻔﻴﱯ :ﻃﺒﻴﻌﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ  –
ﻟﺬﻟﻚ  ،ﺻﻔﺮاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺴﺎوي  اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ اﳊﺪﻳﺔ ﻻﺳﺘﺨﺪام أن( yaroF) ﻳﻘﻮل ﻓﻮري :اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔﳎﺎﻧﻴﺔ   –
ﺎﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓ ﺎﻟﻴﻒ اﳍﺎﻣﺸﻴﺔ،ﻜﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺘﻟﻠﺘﺴﻌﲑ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻗﻮاﻋﺪ ﳍﺎ  ﳝﻜﻦ وﺿﻊ اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻻﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ 
 .2اﳌﺘﻜﺮر ﳍﺎﺳﺘﺨﺪام ﻟﻼﺎﱄ اﳌﺘﻌﻮﻳﺾ اﻟوﻣﻦ اﳌﺴﺘﺤﻴﻞ ﳎﺎﻧﻴﺎ ﻮن ﻳﻜ
ﻓﺎﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻚ . ﺑﺄن اﳌﺸﺎرﻛﺔ  ﺎ ﻻ ﲡﻌﻠﻬﺎ ﺗﻨﻔﺬ ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﻋﻦ ﻏﲑﻫﺎ ﻣﻦ اﻟﺜﺮوات :اﻟﺘﻌﺰﻳﺰ اﻟﺬاﰐ  –
إﱃ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ وﻗﺪ ﺗﺆدي  إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻏﲑﻩ، إﺿﺎﻓﺘﻬﺎﻣﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻳﺸﺎرك  ﺎ ﻏﲑﻩ ﺳﺘﺒﻘﻰ ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ ﻟﺪﻳﻪ 
 .ﻗﻴﻤﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻞ ﻣﻨﻬﻤﺎﲢﻘﻴﻖ 
  
ﻟﻠﻮاﻗﻊ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻣﺘﻐﲑاﺗﻪ وﻋﻨﺎﺻﺮﻩ، وﻛﺬﻟﻚ  وإدراﻛﺎﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﻔﺎﻋﻼ اﻧﺴﻴﺎﺑﻴﺎ ﻣﻊ اﻟﻮاﻗﻊ، ووﻋﻴﺎ  أ ﺎوﳑﺎ ﳝﻴﺰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺘﻮﻗﻊ ، وﻫﻲ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﻣﻔﺎﺗﻴﺢ ﺮاداﻷﻓاﻟﻘﻮى اﶈﻔﺰة ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺘﻐﻴﲑ؛ ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻟﻔﻜﺮي ﺑﲔ 
  3:ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲوﻫﻲ   ،ﺧﺼﺎﺋﺺ أﺧﺮي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ )rolyaT( ﺗﺎﻳﻠﻮر ﺿﺎف ﻣﺎﺳﻴﺤﺪث ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، ﻟﺬا
  وﲢﺼﻞ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻌﻠﻤﻬﻢ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار؛ ﺔ،ﺗﺼﺎغ ﰲ ﻋﻘﻮل اﻷﻓﺮاد ﺑﺎﻟﺘﺠﺮﺑ 
  ؛ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ اﻟﻔﺌﺎت وا ﺘﻤﻌﺎت ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ  
ﻛﻤﺎ  ،ﺻﺔﺎاﳋوﻛﻞ ﻓﺮد أو ﳎﺘﻤﻊ ﳝﺘﻠﻚ ﻣﻘﺪار ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻨﻘﻞ ﺿﻤﻨﺎ أو ﺑﺸﻜﻞ ﺻﺮﻳﺢ،ﺗ  
  ﻓﺔ ذات ﺧﺼﻮﺻﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ  ﺎ ؛أن ﻛﻞ ﻣﻬﺎرة ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻣﻌﺮ 
وﺗﺼﺒﺢ ﺎ ﻛﺘﺴﺎ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻛﺒﲑة ﻻ وﺗﺘﻄﻠﺐ  ووﺣﺪا ﺎ، اﳌﺆﺳﺴﺎت دارة وﺗﻄﻮﻳﺮﺗﻔﻌﻴﻠﻬﺎ ﻹﺣﻴﻮﻳﺔ ﻻﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ   
  وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ وﺻﻴﺎﻧﺘﻬﺎ واﻗﺘﺴﺎﻣﻬﺎ؛ﻀﻬﺎ وﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﻓﻬﻤﻬﺎ وﺗﺮوﻳ أﲦﻦ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﺘﺴﺐ،
ﻳﻨﺒﻐﻲ اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﳌﻨﻊ اﺳﺘﻨﺴﺎﺧﻬﺎ ﻣﻦ  ﻟﺬا وﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻟﻨﻮع أﺧﺮ، ﻗﺪ ﺗﺘﻬﻴﺄ ﻟﻨﻮع ﻣﻌﲔ ﻣﻦ اﻷﻋﻤﺎل،  
   ﺮﺟﻮع إﻟﻴﻬﺎ ﻋﻨﺪ ﺗﺮﻛﻬﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ؛ﲟﻌﺎرف أﻋﻀﺎءﻫﺎ ﻟﻠ اﳌﺆﺳﺴﺔواﺣﺘﻔﺎظ  ،اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﻘﻴﺔ ﻃﺮف
  .ﺖ ﻋﻨﺪﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻘﺪﳝﺔاﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﺗﺒﺘﻜﺮ ﻣﻦ ﻧﻔﺲ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺬي ﺗﻮﻗﻔ  
وﻣﻘﺘﻀﻴﺎت  ﻳﺘﻀﺢ ﻣﻦ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮرد ﺣﻴﻮي ﻗﺎﺑﻞ ﻟﻠﺘﻄﻮر واﻟﺘﻐﲑ وﻓﻖ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ
وﻧﻈﺮا ﻷﳘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ، ﺑﺎﻷﻓﺮاد أﺳﺎﺳﺎاﻟﺒﻴﺌﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ،ﻛﻤﺎ أن اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ ﺧﺎﺿﻌﺔ ﻟﻌﺪة ﻣﻌﻄﻴﺎت ﺗﺘﻌﻠﻖ 
ﺣﻴﺚ اﻋﺘﱪ وﺿﺮورة  ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺬا ﺗﺴﻌﻲ ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻻﺳﺘﻘﻄﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، 
وأﻛﺪ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺬﻛﺎء  اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﳛﻮي أو ﳚﻤﻊﺗﻠﻚ ا ﺎل أو اﻟﻨﻄﺎق اﻟﺬي ﻣﺼﺪر اﳌﻌﺮﻓﺔ  )ydaffaS( ﺳﻔﺎدي
 اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺑﲔ وأﻧﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﻬﻢ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻷﻓﺮاد،ة أﻣﻮر ﲢﺪد ﺣﺪود ﻣﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﻌﻠﻢ واﳋﱪ 
   .4ﲢﺪد ﻛﻴﻒ ﺗﺆﺧﺬ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﻷﺻﻠﻴﺔ
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 اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻴﺌﺔ ﰲ ﺗﻈﻬﺮ اﻟﱵ وﻫﻲ داﺧﻠﻴﺔﺼﺎدر ﻣ ،ﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺼﺪرﻳﻦﺑﺎن ﻟ ﲑىﻓ   )tdrauqraM(ﻣﺮﻛﺮدتأﻣﺎ 
 اﳌﻜﺘﺒﺎت ،اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳌﺆﲤﺮات اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ، ﺣﻮل )اﳌﱰاﻛﻤﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ أﻓﺮاد ﺧﱪات ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞو  اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ،
 ﺧﻼل ﻣﻦ أو واﳌﻬﺎرة، واﳋﱪة واﻟﻌﻘﻞ اﻟﺬﻛﺎء ﻋﱪ ﻟﻸﻓﺮاد اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﳊﻮار، اﻟﺼﻔﻲ، اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻹﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ،
ﺣﻴﺚ ﺗﻌﺘﱪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ اﺣﺪ أﻧﻮاع اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﻜﻮن  ( اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﻻﺧﱰاع وﺑﺮاءات اﻟﺒﺤﻮث أو ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﻌﻠﻢ
وﰲ  ...ذاﻛﺮﺗﻪ اﻓﱰاﺿﺎﺗﻪ، ،ﻣﻌﺘﻘﺪاﺗﻪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺧﱪاﺗﻪ،اﻟﻔﺮد ﻣﺼﺪرﻫﺎ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﺻﺎﻧﻊ 
 ﻗﺪر ﺎ ﺔ ﻟﺬا ﺗﺴﻌﻲ ﺑﻜﻞﻛﺒﲑة ﻟﻠﻤﺆﺳﺴ ﻟﻪ ﻣﻨﺎﻓﻊو ، ﻳﻜﻮن ﻫﺬا اﳌﺼﺪر ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﻧﻘﻠﻪ وﺷﺮﺣﻪ ﻏﺎﻟﺐ اﻷﺣﻴﺎن،
 اﳉﻬﺎز ﻳﻌﺘﱪ ﻛﻤﺎ .اﳌﻌﺘﻤﺪة وﻋﻤﻠﻴﺎ ﺎ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻛﻜﻞ واﳌﺆﺳﺴﺔ واﳉﻤﺎﻋﺎت اﻷﻓﺮاد ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻋﻠﻰ
 أﺳﺎﻟﻴﺒﻪ اﻟﻌﻤﻞ، ﻃﺮق ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﱵ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪ واﻟﺬي اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺼﺎدر ﻣﻦ اﻹداري
 واﻟﱵ اﳌﺪوﻧﺔ اﻟﻌﻤﻞ وأوراق اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻗﻮاﻋﺪ اﻟﱪﳎﻴﺎتواﻟﺪراﺳﺎت،  اﻟﺒﺤﻮث اﻟﻔﻨﻴﺔ، اﻟﺘﻘﺎرﻳﺮ اﻟﻜﺘﺐ، وﻣﺒﺎدﺋﻪ،
 اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻴﺌﺔ ﰲ ﺗﻈﻬﺮ اﻟﱵاﳌﺼﺎدر اﳋﺎرﺟﻴﺔ  ﻬﻲﻓأﻣﺎ اﳌﺼﺪر اﻟﺜﺎﱐ ،  ﺎ واﻻﺷﱰاك وﺗﺪاوﳍﺎ ﺗﻨﺴﻴﻘﻬﺎ ﳝﻜﻦ
 اﻟﺘﺠﻤﻌﺎت إﱃ اﻻﻧﺘﺴﺎب أو اﳌﻴﺪان ﰲ اﻟﺮاﺋﺪة اﻷﺧﺮى اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻊ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻮع ﺗﺘﻮﻗﻒ واﻟﱵ اﶈﻴﻄﺔ،
وﻣﻦ  ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﳝﻜﻦ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﳊﺼﻮل ﻣﻨﻬﺎﻣﺼﺎدر ﻋﺪﻳﺪة ﻫﻨﺎك و اﳌﻌﺮﻓﺔ،  اﺳﺘﻨﺴﺎخ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺴﻬﻞ اﻟﱵ
اﳉﺎﻣﻌﺎت  اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ، اﳌﻮردون، ﳍﺎ، اﳌﻨﺎﻓﺴﻮن اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻴﻪ ﺗﻌﻤﻞ اﻟﺬي اﻟﻘﻄﺎع اﻹﻧﱰﻧﺖ، اﳌﻜﺘﺒﺎت، ﳌﺼﺎدرﻫﺬﻩ ا
 ﻣﻦ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﳝﻜﻦ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﱵ أﻫﻢ ﻣﻦ اﻷﺧﺮى اﻻﻗﺘﺪاء ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺎت ﻳﻌﺘﱪ اﻟﻌﻠﻤﻲ،  ﻛﻤﺎ اﻟﺒﺤﺚ وﻣﺮاﻛﺰ
 اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﳌﺆﲤﺮات، واﺳﺘﺌﺠﺎر اﳋﱪاء، أﺳﺎﻟﻴﺐ إﱃ ﺧﺎرﺟﻴﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻣﺼﺎدر ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل ﺧﻼﳍﺎ
ﻣﺮاﻗﺒﺔ  ﻮرة ﻋﻠﻲ ﺷﺒﻜﺔ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ، وﻣﻦ ﺧﻼل أﻓﻼم اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ،وﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﻟﺼﺤﻒ وا ﻼت واﳌﻮاد اﳌﻨﺸ
  . 1... اﻻﲡﺎﻫﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
  
 2:ﻛﻤﺎ ﻳﺄﰐﻣﺼﺎدر أﺧﺮى ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﲢﺪﻳﺪﻫﺎ   )ocaradaB( وﻗﺪ ﻃﺮح ﺑﺎدراﻛﻮا  
ﳎﺎل ﻣﺼﺪرا ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﳍﻢ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات ﰲ   أيﻳﻌﺪ اﻟﻔﺮد اﻟﻌﺎﻣﻞ ﰲ : د اﻟﻌﺎﻣﻞاﻟﻔﺮ   - 
ﻃﺮﻳﻖ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، وﻋﻦ إﺑﺪاﻋﺎذات اﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﳋﺎﺻﺔ واﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﺐ  اﻷﻋﻤﺎلﻛﻴﻔﻴﺔ اﳒﺎز 
وﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻰ ﻫﺆﻻء ﰲ  ﺑﺄﻓﻜﺎر اﻟﺘﻘﺪم واﺳﺘﻔﺎدة اﻟﺴﻴﺎرات ﺈﻧﺘﺎجﻛ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺷﺮﻛﺎت
 ؛اﻟﻔﻜﺮي ﺑﺎﻟﺮأﲰﺎلﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
وﻳﺘﻤﻴﺰون  ،ﳎﺎﻻت ﳐﺘﻠﻔﺔ أوﻫﺆﻻء ﳝﺜﻠﻮن ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺿﻤﻦ ﳎﺎل وﻇﻴﻔﻲ ﻣﻌﲔ : ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ - 
 ؛وﻳﻌﻤﻠﻮن ﻣﻌﺎ ﻻﺑﺘﻜﺎر ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﳎﺎل ﻋﻤﻠﻬﻢ إﺑﺪاﻋﻴﺔﺑﻘﺪرات 
ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ وﲝﻮث ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺜﺎل  ﻹﻧﺘﺎجوﺗﻌﺘﱪ ﻣﺼﺪرا ﻣﻬﻤﺎ : اﻟﺒﺤﻮث واﻟﺪراﺳﺎت - 
   .اﳌﺆﺳﺴﺎت أﻧﺸﻄﺔﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻳﻜﻮن ﳍﺎ دور ﻓﻌﺎل ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ  إﳚﺎداﳌﻨﺘﺠﺎت، ﺣﻴﺚ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ 
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  أﻧﻮاع اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
، اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﻘﺮارات، اﻟﺪراﺳﺎت، اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، اﻟﺘﻮﺟﻬﺎت، اﳋﱪاتﻣﻦ ﳎﻤﻞ اﻟﺘﺠﺎرب، ﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻨﺘﺞ ا
ﳍﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ  ﺷﻜﻞ واﺣﺪ ﻣﺘﺠﺎﻧﺲﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻞ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﺗﺼﻮر  ،ﳍﺎ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن اﻟﻘﺎﻋﺪة اﻟﻔﻜﺮﻳﺔواﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت 
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻘﺪم ﻣﻨﺘﺠﺎ ﺎ، أو ﺧﺪﻣﺎ ﺎ، أو  ﺆﺳﺴﺔإﻃﺎر واﺣﺪ، ﺑﻞ أن اﳌوﻻ ﳝﻜﻦ أن ﺗﻮﺿﻊ ﻛﻠﻬﺎ ﰲ  ﺎأﺷﻜﺎﳍﺗﺒﺎﻳﻦ 
ﺧﱪا ﺎ، ﻓﺈ ﺎ ﻻ ﺗﻘﺪم إﻻ ﺟﺰء ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ وﻫﻮ اﳉﺰء اﻟﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺪ واﻟﻨﻘﻞ، ﻟﺘﻈﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻷﻛﺜﺮ أﳘﻴﺔ ﰲ ﻋﻘﻮل 
أﻓﺮادﻫﺎ، وﻣﻦ أﺟﻞ اﺳﺘﻐﻼل ﺟﻴﺪ ﳍﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ، وﺗﺮﲨﺘﻬﺎ إﱃ ﻣﻨﺘﺠﺎت، 
   .ﻳﻠﻲ ﻛﻤﺎ ﻫﺎ ﺷﻬﺮ أ وﺳﻨﺤﺎول إﺑﺮاز. ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﺪﻳﺪة ة، وﻗﺪ ﻗﺪﻣﺖ ﺗﺼﻨﻴﻔﺎتوﺧﺪﻣﺎت ﻣﺘﻤﻴﺰ 
  
 وﻓﻘﺎ ﻟﻨﻈﺮة ﻗﺪاﻣﺔ : أوﻻ
ﺣﻴﺚ ﻳﺮﺗﻜﺰ ﺣﺼﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﺮ اﳌﻔﻜﺮون ﻗﺪﳝﺎ ﰲ أﻓﻜﺎرﻫﻢ ﻟﺒﻨﺎء ﻧﻈﺮﻳﺘﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻟﻔﻠﺴﻔﺔ اﻟﻴﻮﻧﺎﻧﻴﺔ
ﻗﺴﻢ اﻹﻏﺮﻳﻖ اﻟﻘﺪﻣﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ أرﺑﻌﺔ أﻗﺴﺎم وﻓﻘﺎ ﳌﺎ  ﺣﻴﺚ ،ﻨﺴﺐ إﱃ ﻣﻔﻜﺮي اﻹﻏﺮﻳﻖ اﻷواﺋﻞاﻟﱵ ﺗو  ،اﳊﻮاس
  1:وﻫﻲ )kasurP(أﺷﺎر ﻟﻪ ﺑﺮوﺳﺎك 
واﻷﺳﺲ واﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ  ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﳌﺒﺎدئ واﻟﻘﻮاﻧﲔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻹدراﻛﻴﺔ - 
  .ﻟﻠﻌﻠﻮم واﻟﻘﻮاﻧﲔ واﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ إﳒﺎز اﻷﻋﻤﺎل ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﳌﻬﺎرة واﻟﱪاﻋﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔﺗﺘﻌﻠﻖ ﻫﺬﻩ (: اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ)اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ  - 
وﲢﻘﻴﻖ اﻟﺘﻤﺎﺛﻞ واﻟﺘﻄﺎﺑﻖ ﰲ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  واﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻟﻜﺎﰲ ﻋﻠﻰ إﳒﺎز اﳌﻬﺎم،، واﻷﺷﻴﺎء
  . ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺆدون ﻧﻔﺲ اﳌﻬﺎم
 .أﺳﺎﺳﻴﺔﻣﻌﺮﻓﺔ اﳊﻜﻤﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺔ واﻟﱵ ﺗﻈﻬﺮ ﰲ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﺼﻮرة  - 
وﻫﻲ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ ﻣﺰﻳﺞ ﻣﻦ اﻟﻨﺰﻋﺎت واﻻﲡﺎﻫﺎت واﻟﻘﺪرات اﳋﺎﺻﺔ واﻟﱵ ﺗﻠﺰم ﰲ ﺣﻘﻞ : اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳍﺠﻴﻨﺔ - 
 .اﻟﻨﺠﺎح واﻟﺘﻔﻮق ﰲ ذﻟﻚ اﳊﻘﻞ إﱃﻣﺎ وﺗﺆدي 
  
أرﺳﻄﻮ أن ﻫﻨﺎك ﺛﻼث ﻣﺮاﺣﻞ ﰲ ﺗﻜﻮﻳﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﶈﺴﻮﺳﺎت، اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﺪﺳﻴﺔ، ﻳﺮى ﰲ ﺣﲔ     
  2:وﻫﻲ أﻧﻮاعﺛﻼث  إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺻﻨﻒوﻗﺪ  ،وﺗﺘﺸﻜﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳌﻨﻄﻖ اﻻﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻲاﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ، 
  ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻮﻗﺎﺋﻊ وﻫﻲ ﺗﻌﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وﻧﻈﺮﻳﺔ؛ - 
  ؛اﻟﺴﻠﻴﻢ اﳊﻜﻤﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ أو اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﻴﺎرﻳﺔ اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ وﺳﻴﺎق ﳏﺪد واﳊﺲ - 
 .ﻣﻔﻴﺪة واﳌﻤﺎرﺳﺔ ﻠﻔﻴﺔﲞاﳌﺘﺼﻠﺔ  ،اﳌﻌﺮﻓﺔ أو اﻟﺪراﻳﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ - 
                                                 
، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﺪﺧﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻷداء، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل  ،ﻳﻮﺳﻒ اﲪﺪ أﺑﻮ ﻓﺎرة  1
   .7، ص4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62
2
   .92 p ,.tic .po ,.F ,eganivuD




 اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻷرﺳﻄﻮﺗﺼﻨﻴﻒ اﻟﺜﻼﺛﺔ اﻷوﱃ ﺗﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ، رﺑﻌﺔ أﻧﻮاعأ إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ  (llavdnuL) ﻟﻴﺪﻓﺎلﺼﻨﻒ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳ    
  1:وﻫﻲ
  .واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت (اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳊﻘﺎﺋﻖ) اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ - 
  .اﻹﻧﺴﺎن وروح ،وا ﺘﻤﻊﺎﳌﺒﺎدئ اﻟﱵ ﲢﻜﻢ اﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺑ وﺗﺘﻌﻠﻖ (:اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ)ﺔ ﻴﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳌﻌﺮﻓا - 
  .وﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﺿﻤﻨﻴﺔ ،ﲨﻴﻊ ﳎﺎﻻت اﻟﻨﺸﺎط اﻻﻗﺘﺼﺎدي إﱃواﻟﱵ ﺗﻨﻔﺬ  :اﳌﻌﺎرف واﳌﻬﺎرات - 
 .اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻹﻧﺴﺎن واﺳﺘﺨﺪام  ﻓﻬﻮ: أو ﻋﻼﺋﻘﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻔﻌﺎﻟﻴﺔاﻟﺘ - 
  
  وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻨﻈﺮة اﻟﺜﻨﺎﺋﻴﺔ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 أﻧﻪ إﻻ واﻟﻀﻤﻨﻴﺔ، اﻟﻈﺎﻫﺮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﺑﺎﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻗﺎم ﺣﻴﺚ ،6691 ﺳﻨﺔ ﰲ اﻟﺘﺼﻨﻴﻒ ﻫﺬا ﻗﺪم ﻣﻦ ﺑﻮﻻﱐ أول ﻳﻌﺘﱪ
 ﻋﻦ ﻤﺎدراﺳﺘﻬ ﰲ اﻟﺘﺼﻨﻴﻒ ﳍﺬا اﻷﳘﻴﺔ أﻋﺎد ﻣﻦ أول وﺗﺎﻳﻜﻮﺗﺸﻲﻧﻮﻧﺎﻛﺎ  وﻛﺎن .اﻟﻮﻗﺖ ذﻟﻚ ﰲ ﺑﺎﻻﻫﺘﻤﺎم ﳛﻈﻰ ﱂ
  أﺳﺎﺳﻴﲔ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻧﻮﻋﲔ اﺣﺪد، ﺣﻴﺚ ﻟﻸﻋﻤﺎل ﳎﻠﺔ ﻫﺎرﻓﺎرد ﰲ1991  ﺳﻨﺔ أواﺧﺮ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﳋﻼﻗﺔ اﳌﺆﺳﺴﺎت
  2:ﳘﺎ
ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﻮﺳﺎﺋﻞ  وﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺄ ﺎ ﻣﻘﻨﻨﺔ وﳏﺪدة اﶈﺘﻮى وﳍﺎ ﻣﻈﺎﻫﺮ ﺧﺎرﺟﻴﺔ،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ -
وﺗﺘﻴﺢ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ  ...ﻣﺘﻌﺪدة ﺳﻮاء ﺑﺎﻟﻜﺘﺎﺑﺔ أو اﻟﺮﺳﻢ أو اﻟﺘﺤﺪث
 .وﻧﻘﻠﻬﺎ
وﺗﺸﲑ إﱃ اﳊﺪس واﻟﺒﺪﻳﻬﺔ واﻹﺣﺴﺎس  وﺗﺘﺤﺪد ﰲ ﺳﻠﻮﻛﻪ،ﺗﻮﺟﺪ ﰲ اﻟﻌﻘﻞ اﻟﺒﺸﺮي  :اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ -
 .ﻓﻬﻲ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻳﺼﻌﺐ ﺗﻮﺛﻴﻘﻬﺎ أو ﺗﻘﻨﻴﻨﻬﺎ وﺗﺘﻀﻤﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ إدراﻛﻴﺔ وﻋﻨﺎﺻﺮ ﻓﻨﻴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻲ،
 
  3:إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ  )EDCO(ﺗﺼﻨﻒ ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻌﺎون ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﻛﻤﺎ 
  
 .اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ واﻟﻘﺪرات اﳌﻮاﻫﺐ ،اﳋﱪات ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞو  ،اﻟﺒﺸﺮي اﻟﻌﻘﻞ ﳏﻠﻬﺎ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
 ﻣﺎذا؟  ﻳﻌﺮف ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔأي  )ohw-wonK( اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ وأﻳﻀﺎ )woH-wonK( ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻴﻒ - 
 ﻣﻌﺮﻓﺔ :إﱃ وﺗﻨﻘﺴﻢ...( ﻣﻀﻐﻮط ﻗﺮص ،ﻛﺘﺎب) اﻟﺒﺸﺮي اﻟﻌﻘﻞ وﳐﺘﺰﻧﺔ ﺧﺎرج ﻣﺮﻣﺰة ﺗﻜﻮن اﳌﻘﻴﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
 . )yhw-wonK( ﳍﺎ اﳌﻔﺴﺮة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻷﺳﺲ ، وﻣﻌﺮﻓﺔ(tahw-wonK) واﻷﺣﺪاث اﻟﻮﻗﺎﺋﻊ
 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﻈﺎم  ﰲ ﻧﻈﺮﺗﻪ)dranreB( أﻓﻜﺎر ﺑﺮﻧﺮد أﻳﻀﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ  )rednepS( ﺼﻨﻒ ﺳﺒﻨﺪروﻳ
ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ  ﻴﺰﻴاﻟﺘﻤأﻓﻜﺎر ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ وﺗﺎﻳﻜﻮﺗﺸﻲ ﰲ  ﻋﻠﻰو  اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎون ﺑﲔ اﻟﻔﺮد واﳌﺆﺳﺴﺔ،
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اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﺸﲑا إﱃ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺼﻴﻠﺔ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﻟﻔﺮد وا ﺘﻤﻊ واﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ، ﻓﻨﻈﺮ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر 
  1:وﺻﻨﻔﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ
  
وﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻓﺮدﻳﺔ وﺻﺮﳛﺔ ﻛﺎﳊﻘﺎﺋﻖ واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ واﻷﻃﺮ واﻟﻨﻈﺮﻳﺎت اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﻳﻜﺘﺸﻔﻬﺎ  :اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻮاﻋﻴﺔ - 
 .اﻟﻔﺮد أو ﻳﺘﻌﻠﻤﻬﺎ
 .ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﺮﳛﺔوﺗﺘﺴﻢ ﺑﻜﻮ ﺎ  ،وﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻘﺎﲰﻬﺎ اﳉﻤﺎﻋﺔ :ﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔا - 
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻤﻞ وﺗﺮاﻛﻢ اﳋﱪات وﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻜﻮ ﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ  وﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻳﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻟﻔﺮد، :اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻵﻟﻴﺔ - 
 .وﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﳌﻬﺎرات اﻟﻔﻨﻴﺔ واﳌﻮاﻫﺐ واﻵراء
 .ﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﺟﺪ ﻟﺪى اﳉﻤﺎﻋﺔ وﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻜﻮ ﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻛﺎﻣﻨﺔ: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ - 
  
   ﻟﻤﺴﺘﻮي اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل وﻓﻘﺎ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
  2:ﺼﻨﻒ إﱃ أرﺑﻌﺔ أﻧﻮاع وﻫﻲﺗاﳌﻌﺮﻓﺔ أن  )tosioB( ﺑﻮﻳﺴﻮتﻳﺮى 
         وﻟﻜﻦ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎ ﻟﻼﻧﺘﺸﺎر ﺗﻜﻮن ﰲ ﻧﻄﺎق  ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﺟﺎﻫﺰة وﻣﻌﺪة ﻟﻠﺘﺪاول،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳋﺎﺻﺔ -   
  .ﺿﻴﻖ ﻃﺒﻘﺎ ﳌﺪى اﳊﺎﺟﺔ إﻟﻴﻬﺎ ﰲ إﻃﺎر ﺳﻴﺎﺳﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ
ﻳﺼﻌﺐ إﻋﺪادﻫﺎ ﻟﻠﺘﺪاول وﻏﲑ ﻣﻨﺘﺸﺮة أي ﻟﻴﺴﺖ ﻣﻌﺪة ﻻن ﻣﺼﻨﻔﺔ، و  ﺗﻜﻮن ﻏﲑ :ﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔا - 
  .ﻳﺘﻘﺎﲰﻬﺎ اﻵﺧﺮون
  . وﳝﻜﻦ ﺗﺪاوﳍﺎ ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻣﺼﻨﻔﺔ وﻣﻨﺘﺸﺮة وﻳﺘﻘﺎﲰﻬﺎ اﳉﻤﻴﻊ،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ - 
  .ﺗﻜﻮن ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻏﲑ ﻣﺼﻨﻔﺔ أي ﻳﺼﻌﺐ ﺗﺪاوﳍﺎ وﻣﻨﺘﺸﺮة أو ﳝﻜﻦ ﺗﻘﺎﲰﻬﺎ: اﻟﻔﻬﻢ اﻟﻌﺎم -   
  
ﻣﻌﺮﻓﺔ و  ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺳﻬﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ وواﺳﻌﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ  )gnortsmrA& snivoN( ﻧﻮﻓﻴﻨﺰ وارﻣﺴﱰون ﺼﻨﻒوﻳ
 .3اﻟﻨﻘﻞ وﳏﺪودة اﻟﺘﻄﺒﻴﻖﺻﻌﺒﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ و  ،ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﻨﻘﻞ وواﺳﻌﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖو  ،ﺳﻬﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ وﳏﺪودة اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
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  gnortsmrA& snivoN أﺻﻨﺎف اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺣﺴﺐ: (2)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ 
  
                                             ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ                                                                      
 ﺳﻬﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ     ﺻﻌﺒﺔ اﻟﻨﻘﻞ                                                                     
 واﺳﻌﺔ               ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺳﻬﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ                ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﻨﻘﻞ                                                  
  اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ        وواﺳﻌﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ      اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ             وواﺳﻌﺔ                                                  
  
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﻨﻘﻞ                ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺳﻬﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ        ﳏﺪودة                                                                                                              
                  اﻟﺘﻄﺒﻴﻖوﳏﺪودة اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ              وﳏﺪودة اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ                                                            
  
  .11ص ،6002 ﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،اﳌ أﺑﻮ ﻓﺎرة، اﲪﺪ ﻳﻮﺳﻒ : اﻟﻤﺼﺪر
  
   1:وﻓﻘﺎ ﻟﻸﺳﺎس اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺼﻨﻴﻒ وﻗﺪ ﰎ أﻳﻀﺎ 
  .ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﺿﻤﻨﻴﺔ أو ﻣﻌﻠﻨﺔاﻟﱵ  ﳎﻤﻮﻋﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔﻫﻲ : اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ - 
وﳝﻜﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ  ﻫﻲ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، :اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ - 
  . أي اﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ واﳋﱪة،
 . واﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ،ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺼﺮفﻫﻲ اﻟﻘﺪرة : اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ - 
 
  2:أﻧﻮاع ﻫﻲ ﺛﻼﺛﺔ إﱃ ﻳﺼﻨﻔﻬﺎ ﻴﺚﲝ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، آﺧﺮ ﺗﺼﻨﻴﻔﺎ  )kcaZ(زاك  ﻳﻘﺪمو 
 ﻣﻌـﺎﻳﲑ ﺐﺣﺴـ ﺗﺸـﻐﻴﻞ اﻟﺼـﻨﺎﻋﺔ أﺟـﻞ ﻣـﻦ ﻣﻄﻠﻮﺑـﺔ ﺗﻜـﻮن اﻟـﱵ اﳌﻌﺮﻓـﺔ أﻧـﻮاع أﺑﺴـﻂ وﻫـﻲ :اﳉﻮﻫﺮﻳـﺔ اﳌﻌﺮﻓـﺔ - 
 أن رﻏـﻢ ﺪى اﻟﻄﻮﻳـﻞ،اﳌـ ﻋﻠـﻰ ﺗﻨﺎﻓﺴـﻴﺘﻬﺎ دوام ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـﺔ ﻳﻀـﻤﻦ ﻻ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻣـﻦ اﻟﻨـﻮع وﻫﺬا. ﳏﺪدة اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ
 ﻫـﺬﻩ اﳌﺆﺳﺴـﺎت إﱃ دﺧـﻮل ﻗﻴﻤـﺔ ﺑـﺪورﻫﺎ ﺗﻌﺘـﱪ واﻟـﱵ ﺑﺎﻟﺼـﻨﺎﻋﺔ اﳋﺎﺻـﺔ اﻷﺳﺎﺳـﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﲤﺜـﻞ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻫـﺬﻩ
 .اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ
 اﳌﺆﺳﺴـﺔ اﻣﺘﻠﻜـﺖ ﻟـﻮ ﻓﺤـﱴ .اﳌﻨﺎﻓﺴـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺑﺎﻟﻘـﺪرة ﺗﺘﻤﺘـﻊ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﲡﻌـﻞ اﻟـﱵ اﳌﻌﺮﻓـﺔ وﻫـﻲ: اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
 ﰲ ﻋـﻨﻬﻢ أ ـﺎ ﲣﺘﻠـﻒ إﻻ اﳌﻨﺎﻓﺴـﻮن ﳝﺘﻠﻜﻬـﺎ اﻟـﱵ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻣـﻦ واﳉـﻮدة اﻟﻨﻄـﺎق اﳌﺴـﺘﻮى، ﻧﻔـﺲ ﻋـﺎم ﺑﺸـﻜﻞ
 اﳌﺘﻘﺪﻣـﺔ ﺗﺴـﻌﻰ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ذات اﳌﺆﺳﺴـﺔ أن ﻳﻌـﲏ وﻫـﺬا ﺗﻨﺎﻓﺴـﻴﺔ، ﻣﻴـﺰة ﻟﻜﺴـﺐ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ اﳌﺘﻤﻴـﺰ اﻋﺘﻤﺎدﻫـﺎ
 .اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ ﺧﻼل ﻣﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻤﻴﺰ أو ﻋﻤﻮﻣﺎ اﻟﺴﻮق ﰲ ﺗﻨﺎﻓﺴﻲ ﻣﺮﻛﺰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ
 ﺑﺸـﻜﻞ ﻧﻔﺴـﻬﺎ وﲤﻴـﺰ ﺻـﻨﺎﻋﺘﻬﺎ وﻣﻨﺎﻓﺴـﻴﻬﺎ ﺗﻘـﻮد أن ﻣـﻦ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﲤﻜـﻦ اﻟـﱵ اﳌﻌﺮﻓـﺔ وﻫـﻲ: اﻻﺑﺘﻜﺎرﻳـﺔ اﳌﻌﺮﻓـﺔ - 
 ﳚﻌـﻞ ﻗـﺪرا ﺎ اﳌﻌﺮﻓـﺔ وﻣﺼـﺎدر ﰲ ﺟﺪﻳـﺪ ﻫـﻮ ﻣـﺎ ﺑﺎﺑﺘﻜـﺎر ﻳـﺮﺗﺒﻂ اﻟـﺬي - اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻣـﻦ اﻟﻨـﻮع ﻓﻬﺬا .ﻋﻨﻬﻢ ﻛﺒﲑ
 .ﺻﻨﺎﻋﺘﻬﺎ ﳎﺎل ﰲ واﻟﺴﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﻗﻮاﻋﺪ ﺗﻐﻴﲑ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرة اﳌﺆﺳﺴﺔ
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   1:إﱃ ﺣﺴﺐ زاﻳﺪياﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺼﻨﻒ ﻛﻤﺎ 
 وﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻜﻮ ﺎ ﻣﻌﻠﻨﺔ ﻷ ﺎ ﺷﺎﺋﻌﺔ وﻣﺘﺪاوﻟﺔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد، ﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﻌﻠﻨﺔ،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﻠﻨﺔ - 
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﺬﻩ  اﳌﻌﺮوف ﳐﺰ ﺎ واﳌﺘﺎح اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻴﻬﺎ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ ﻳﻌﻠﻢ ﻋﻨﻬﺎ أو ﻳﺮﻏﺐ ﰲ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ،و 
 .ﱁا...اﳌﺴﺘﻨﺪات ﺗﻜﻮن ﳐﺰﻧﺔ ﰲ وﺳﺎﺋﻞ ﻣﺎدﻳﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﻨﻤﺎذج،
ﺎ وﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻧﺎﲡﺔ ﻋﻦ ﺧﱪات وﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﻬﺎرات إذ ﻳﻜﺘﺴﺒﻬ(: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ)ﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ا - 
ﲝﻴﺚ ﺗﺘﻨﻘﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﻠﻲ ﻋﱪ اﳌﻤﺎرﺳﺔ ﺑﻄﺮق ﳐﺘﻠﻔﺔ ﺗﻘﻮم ﻋﺎدة ﻋﻠﻰ  ﺞ اﶈﺎوﻟﺔ  اﻷﻓﺮاد ذوي اﳋﱪة،
 .واﻟﺘﻠﻘﲔ واﻟﺘﺪرﻳﺐواﳋﻄﺄ 
اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻗﺪراﺗﻪ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ وﻃﺎﻗﺎﺗﻪ  ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﻜﻮ ﺎ اﻟﻔﺮد ﲜﻬﺪﻩ اﳋﺎص،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ - 
 ﻊودواﻓ اﻟﻔﺮد ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻣﻦ رﻏﺒﺎت، ﻪوﺗﺘﻤﺜﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻜﻮﻧ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ وﲡﺎرﺑﻪ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻪوﺧﱪاﺗ اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ،
 .ﺘﺎج ﻋﻘﻠﻪ ﻣﻊ ﻣﺎ ﳛﻴﻂ ﺑﻪوأﻫﺪاف واﲡﺎﻫﺎت وﻗﺮارات واﺧﺘﻴﺎرات وﻏﲑ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻧ
 ،أي ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﶈﻴﻄﺔ ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﺴﺘﻤﺪﻫﺎ اﻟﻔﺮد أو اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺎدر ﺧﺎرﺟﻴﺔ،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ - 
 أﺻﺒﺢﲝﻴﺚ  ﰲ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻴﻬﺎ، ﺔاﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳊﺪﻳﺜ ﺖﺣﻴﺚ ﺳﻬﻠ وﲤﺜﻞ اﻟﻨﺴﺒﺔ اﻷﻛﱪ ﻣﻦ اﻟﺘﺪﻓﻖ اﳌﻌﺮﰲ،
 ﻞﳝﻜﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻔﺎﻋﻛﻤﺎ  ،ﻣﻦ ﳑﻜﻦ أن ﺗﺼﻞ إﱃ اﻟﻔﺮد دون ﻋﻨﺎء
 .وﻣﻨﺎﺳﺒﺎت اﳊﻴﺎة اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ،اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد، واﺟﺘﻤﺎﻋﻬﻢ ﰲ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ
واﻟﱵ ﺗﻨﺘﺞ ﻋﻦ ﺗﻔﺎﻋﻞ أﻓﺮادﻫﺎ  وﻫﻲ ﻛﻞ أﺷﻜﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ  ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت،: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ - 
وﻛﺬﻟﻚ ﰲ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﻣﻊ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﶈﻴﻄﺔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ،  ﻟﻴﻬﻢ،وﺣﺮﻛﺘﻬﻢ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﰲ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل اﳌﻮﻛﻠﺔ إ
واﳋﱪات واﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺪراﺳﺎت واﻟﻘﺮارات  وﺗﺘﺸﻜﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﳎﻤﻞ اﻟﺘﺠﺎرب،
  .ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻷﻓﺮاداﻟﱵ ﺗﻮﺟﻪ وﺗﻨﻈﻢ أﻧﺸﻄﺔ  اﻟﱵ ﺗﻜﻮن اﻟﻘﺎﻋﺪة اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت واﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت،
ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ  وأﺳﺎﺳﻴﺔﻣﺎ ﲢﺘﺎﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳊﺪﻳﺜﺔ ﺑﺼﻮرة ﺟﻮﻫﺮﻳﺔ  أﻫﻢ أن إﱃ اﻹﺷﺎرةوﲡﺪر  
   2.ﻧﺸﺎط ﰲ ﺳﻴﺎق ﳏﺪد وﰲ وﻇﻴﻔﺔ ﳏﺪدة أي أداءﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﳎﻤﻮع اﳌﻌﺎرف اﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﺪم ﻗﻴﻤﺔ  أنوﺗﺮﺗﻜﺰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻌﺎرف اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﰲ ﺣﲔ ﳒﺪ 
  3.ﳌﻌﺎرف اﳌﺆﺳﺴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ
  
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد اﺳﺘﺮاﺗﻴﺠﻲ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﻟﻠﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻣﻴﺰ ﺎ  اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲﲢﺪﻳﺎت اﻟﻌﻮﳌﺔ وﻣﻮاﺟﻬﺘﻬﺎ ﺟﻌﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد  إن
ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ داﺋﻤﺔ، ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ  ﻣﺎل اﳌﺆﺳﺴﺔ وﻣﻮﺟﻮد اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﳝﻨﺤﻬﺎ رأسﻫﻢ  اﻷﻓﺮاد أناﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻛﻮن 
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 ﻣﻮاردﻫﺎ وأﻛﺜﺮﺑﺎن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮردا اﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎ ﻣﻬﻤﺎ ﳍﺎ،  ﺗﺪركاﳌﺆﺳﺴﺎت  ﻫﺬا ﻣﺎ ﺟﻌﻞ .اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ
 اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻓﺎﻹدارة ﻤﻦ ﲢﻘﻴﻖ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ،ﻀﺗ ﺣﱴ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ إدارةﻣﻌﺎرﻓﻬﺎ  إدارةﻋﻠﻴﻬﺎ  وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ، أﳘﻴﺔ
ﻣﻦ  أﺻﻞﻋﺘﱪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ا ﻟﺬا .ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل اﻟﻔﺮص اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ، واﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻬﺪﻳﺪات اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﺎ
 أﳘﻴﺘﻬﺎ ﻦﻊ، وﺗﻜﻴﺗﺴﺘﻄ ﻻ أو إﻧﺘﺎﺟﻪ، ﺣﻴﺚ ﺗﺒﲔ اﳊﺪود ﺑﲔ ﻣﺎ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔاﳌﺆﺳﺴﺔ  أﺻﻮل
ﺳﺴﺔ، واﺣﺪ اﳌﻮارد اﳍﺎﻣﺔ واﻟﻨﺎدرة، واﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﻟﺴﻼح اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﺆ اﳌ أﻫﺪافﺑﻮﺻﻔﻬﺎ ﻣﻮﺟﻮدا ﻣﻬﻤﺎ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ 
ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﺼﺪرا ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ،  اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﳘﻴﺔﻋﻠﻰ  وﺑﺎﻟﺘﺄﻛﻴﺪﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎح واﻟﺘﻤﻴﺰ، 
ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ ﺗﻨﻈﻴﻢ واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت  ، ﻓﺎﻧﻪ ﻳﺘﻌﲔ ﲢﻠﻴﻞ اﻷﻃﺮاﻟﻘﻴﻤﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻹﻧﺸﺎءوﻣﺆﺷﺮا 
ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﻨﺎء وﺗﻨﻤﻴﺔ  أداةﱂ ﺗﻌﺪ ﻓﻘﻂ  اﻷﺧﲑةﻬﺬﻩ ﻓ، واﳌﺮﺗﻜﺰة ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﻛﺜﺮا ﺎ ﻗﺪر و  أﺻﻮﳍﺎ
اﳌﺆﺳﺴﺎت  أن إﱃﻋﻨﺼﺮا ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، وذﻟﻚ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ  أﺻﺒﺤﺖﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت، ﺑﻞ  اﻷﺳﺎﺳﻴﺔاﻟﻘﺪرات 
اﳌﺎل اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺬي ﻳﻌﱪ ﻋﻦ ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ  اﻟﺮأسﺘﻼك اﳌﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﳓﻮ اﻣ ﺑﺪأت ﰲ اﻟﺘﺤﻮلاﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ  اﻷﻛﺜﺮ
  .1ﺮوات اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲟﺎ ﳚﻌﻠﻬﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰةﻊ  ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺛاﻟﱵ ﻳﺘﻤﺘ
  
  ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد اﺳﺘﺮاﺗﻴﺠﻲ: أوﻻ
ﺣﱴ ﻫﺬﻩ ﻗﺪ ﻻ  اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ وﻟﻜﻦﺔ ﻫﻲ إﺣﺪى اﻟﻄﺮق ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﳌﻴﺰة ﺆﺳﺴإن اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﳌﻮارد اﻟﻘﻴﻤﺔ واﻟﻔﺮﻳﺪة ﰲ اﳌ
ﲤﻴﺰﻫﺎ ﻋﻦ ﻏﲑﻫﺎ واﻟﱵ  ت ﻗﺪ ﲤﺘﻠﻚ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ اﻟﱵﺆﺳﺴﺎﺗﺪوم ﺑﺴﺒﺐ ﲤﻜﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﻣﻦ ﺗﻘﻠﻴﺪﻫﺎ، وﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈن اﳌ
أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲤﺘﻠﻚ  إﱃ )htimS& regnilloB( وﻳﺸﲑ ﺑﻮﻟﻨﻐﺮ وﲰﻴﺚ. ﺧﺼﺎﺋﺺ اﳌﻮرد اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﲤﺘﻠﻚ
  2:ﺧﺼﺎﺋﺺ اﳌﻮرد اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻓﻬﻲ
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻛﻤﺎ أن اﻟﺘﻔﺴﲑ  ﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋﺪة ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﰲ ﺗﻔﺴﲑﺆﺳﺴﻛﻞ ﺷﺨﺺ ﰲ اﳌ: ﻓﺮﻳﺪة - 
ﰲ ا ﻤﻮﻋﺔ، أﻳﻀﺎ ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ  واﻻﺳﺘﻴﻌﺎب اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺎﺿﺪ ﺟﻬﻮد ﻛﻞ اﻷﺷﺨﺎص
ﺎت ﻣﺘﻤﺎﺛﻠﺔ ﺆﺳﺴﻟﺬا ﻓﻤﻦ اﻟﺼﻌﻮﺑﺔ وﺟﻮد ﻣ اﻟﺬاﺗﻴﺔ واﳋﱪات اﳌﱰاﻛﻤﺔ، ﺔ اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺠﺎربﺆﺳﺴاﻟﺘﺎرﻳﺦ اﳌﺘﻤﻴﺰ ﻟﻠﻤ
 ؛ﰲ ﻃﺮق اﻟﺘﻔﻜﲑ
، وﻫﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ (ﻣﻌﺮﻓﺔ ﳌﺎذا ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻜﻴـﻒ، ﻣﻌﺮﻓـﺔ ﻣـﺎذا،)ﲤﺜﻞ ﳎﻤﻮع ﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ  اﳌﻌﺮﻓﺔ  :ةﻧﺎدر  - 
اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ اﳋﺎﺻﺔ اﻟﱵ ﲤﻴﺰﻫﺎ وﲤﻴﺰ  ﺠﻬﺎ ﰲ  ﻣﺆﺳﺴﺔ  اﳊﺎﻟﻴﲔ واﻟﺴﺎﺑﻘﲔ أﻳﻀﺎ، ﻓﻠﻜﻞﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 ؛ﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪة وﺗﺮاﻛﻤﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﻴﻞ ﳉﻴﻞ، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻬﻲ ﻧﺎدرة وﻓﻬﻢ اﻷﻣﻮر واﳌﻌﻀﻼت، وﻫﺬﻩ ﺗﺘﻜﻮن
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت، اﳋﺪﻣﺎت، ﻟﻜﻲ ﺗﻈﻞ  اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻫﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺘﺤﺴﲔ ﰲ اﳌﻨﺘﺠﺎت، اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت،: ذات ﻗﻴﻤﺔ - 
ﺔ ﰲ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﻴﺰة إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وﺧﻠﻖ ﺆﺳﺴﺗﺴﺎﻋﺪ اﳌ ﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ واﻻﺳﺘﻤﺮار، واﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪةﺆﺳﺴاﳌ
 ؛اﻟﻘﻴﻤﺔ
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إن . ﻛﻔﺎءة ﻣﺘﻤﻴﺰة ﺻﻌﺒﺔ اﻻﺳﺘﺒﺪال ﺗﻌﺎﺿﺪ ﲨﺎﻋﺎت ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻻ ﳝﻜﻦ اﺳﺘﻨﺴﺎﺧﻪ، ﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﲤﺜﻞ: ﻏﲑ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺘﺒﺪال - 
ﺮﻳﻦ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، ﳑﺎ ﻻ ﳝﻜﻦ ﻧﻘﻠﻪ إﱃ اﻵﺧ بوﺗﺪا ؤ اﳌﻤﻴﺰة  اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻷﻛﺜﺮ أﳘﻴﺔ ﺗﻜﻤﻦ ﰲ رؤوس اﳋﱪاء وﻋﻼﻗﺎ ﻢ
  .ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ
اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻧﺸﺮﻫﺎ ﺑﲔ  ﻳﺪ ﺿﻤﺎن اﻻﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ أن ﺗﻄﻮر آﻟﻴﺎت اﻛﺘﺴﺎبﺰ ﺔ اﻟﱵ ﺗﺆﺳﺴﻛﻞ ذﻟﻚ ﻳﻮﺟﺐ ﻋﻠﻰ اﳌ
  .ﺔﺆﺳﺴﻣﻦ اﳌﺨﺰون اﳌﻌﺮﰲ اﳌﺘﻤﻴﺰ ﻟﻠﻤ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ وﻟﻠﺸﺨﺺ اﳌﻨﺎﺳﺒﲔ، واﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﺼﺎدر اﻟﱵ ﺗﻌﺰز
  
  اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻹﺳﺘﺮاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
اﺳﺘﻴﻌﺎﺑﺎ واﺳﺘﺨﺪاﻣﺎ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺳﺮﻋﺔ اﻟﺘﻐﲑات وﺗﻌﺎﻇﻢ اﻟﻔﺮص اﻟﻨﺎﺷﺌﺔ ﻋﻨﻬﺎ  أﻛﺜﺮاﳌﺆﺳﺴﺎت  أﺻﺒﺤﺖﻟﻘﺪ 
ﻤﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﺿﺗﺰاﻳﺪ اﺳﺘﺨﺪم اﳌﻌﺮﻓﺔ  إﱃ أدى، ﳑﺎ أﺧﺮى ﻧﺎﺣﻴﺔﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ، وﺗﻌﺪد اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻌﻤﻼء ﻣﻦ 
ا اﻟﺴﻴﺎق ﺗﺘﺠﻠﻲ ﺬاﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ، وﺿﻤﻦ ﻫواﻟﺘﺨﻄﻴﻂ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ  ،اﻟﺒﺤﻮث واﻟﺪراﺳﺎت ﰲ ا ﺎﻻت اﻟﺘﺴﻮﻳﻘﻴﺔ
  1:أﳘﻬﺎﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺟﻮاﻧﺐ رﺋﻴﺴﻴﺔ  اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﳘﻴﺔ
 ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﺘﻐﲑات اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ واﻻﺳﺘﻌﺪاد ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ ﻣﻌﻬﺎ؛ - 
ﻣﻌﺮﰲ ﺪ ﻴﻟﺮﺻ اﺣﺘﻴﺎﺟﻬﺎﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﻮ ﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺑﺴﺒﺐ  وإﻣﻜﺎﻧﻴﺔاﶈﻮرﻳﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ،  تاﻟﻜﻔﺎءاﺗﻮﻓﺮ ﻣﻨﻈﻮﻣﺔ  - 
 وﰲ ﺗﻘﺪﱘ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻣﺘﻤﻴﺰة ﻋﺎﻟﻴﺔ اﳉﻮدة ﺗﻠﱯ رﻏﺒﺎت اﻟﻌﻤﻼء؛ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻳﺴﺘﺨﺪم ﰲ اﺳﺘﻐﻼل اﻟﻄﺎﻗﺎت 
اﻟﻔﻨﻴﺔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت، ﲟﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ رﻓﻊ ﻛﻔﺎءة  اﻷﻓﺮاداﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ وﻗﺪرات  إﻃﻼق - 
 ﻟﻠﻤﺸﻜﻼت؛ اﻷﻓﻀﻞوﺗﻮﻓﲑ اﳊﻠﻮل  اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔاﻟﻌﻤﻠﻴﺎت وﲢﺴﲔ 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﺮص اﻟﺘﻄﻮر ﲟﻌﺪﻻت ﻣﺘﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﻊ ﻗﺪرا ﺎ، واﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ،  اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻹدارة  ﻴﺊ - 
 ؛ﻟﻸﻓﺮاداﳋﱪة اﳌﱰاﻛﻤﺔ و وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﻐﻼل اﳌﻜﺜﻒ ﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﻨﺘﺠﺎﺗﻪ اﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ اﳌﺘﺠﺪدة، 
ﺗﻘﻨﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎﻻت، وي اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ذاﳌﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﲢﻘﻖ اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﲔ ﻗﺪرات  - 
ﺔ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ رﺻﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﺼﺎدر، وﻣﻌﺎﳉﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﻟﺘﺤﺪﻳﺚ، ﺣﱴ ﺗﺼﺒﺢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴ
 واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت؛ اﻷﻧﻈﻤﺔﻟﻼﺳﺘﺨﺪام اﻟﻔﻌﺎل ﰲ ﺻﻴﺎﻏﺔ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت وﺗﺸﻐﻴﻞ  وإﺗﺎﺣﺘﻬﺎ
 ﻳﺚ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ، واﳋﱪات، واﻟﺜﻘﺎﻓﺎت وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ؛اﻟﻔﻜﺮي، وﲢﺪ إﻃﺎرﻫﺎاﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻐﻴﲑ  إدارةﺗﺴﺎﻋﺪ  - 
 ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ودﻓﻌﻬﻢ ﻟﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ؛ إﻃﻼق إﱃﺗﻮﻓﲑ اﳌﻨﺎخ اﻻﳚﺎﰊ اﶈﻔﺰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ذوي اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲟﺎ ﻳﺆدي  - 
  .واﳊﻮاﻓﺰ ﺎاﳌﺰاﻳﻟﺘﻘﺴﻴﻢ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وﲢﺪﻳﺪ اﻟﺼﻼﺣﻴﺎت وﺗﻘﺪﱘ  ﻛﺄﺳﺎساﻋﺘﻤﺎد اﳌﺴﺘﻮى اﳌﻌﺮﰲ   - 
 
   اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔاﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت : ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﻟﻘﺪرات اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ،  ﺗﻌﺘﱪ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻫﻢ ﻣﺼﺪر ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻟﺪاﺋﻤﺔ، ﺑﺴﺒﺐ ﻣﺴﺎﳘﺘﻬﺎ
وﲢﻘﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻻﻟﺘﺰام اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺑﺸﻜﻞ داﺋﻢ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ . ﻧﺎدرة، وﺻﻌﺒﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ
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ﱪات واﳌﻌﺎرف ﺑﲔ ﲨﻴﻊ أﻋﻀﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲟﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﳍﺎ اﻻﺳﺘﻤﺮار، اﳉﻮاﻧﺐ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺒﺎدل اﳋ
ﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺑﺮاﻣﺞ ﺆﺳﺴﻟﻜﻲ ﺗﻜﻮن اﳌو . 1واﻛﺘﺴﺎ ﺎ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ داﺋﻤﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺑﻨﻴﺔ ﻗﻮﻳﺔ
  :اﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻣﻮرد اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ  أن ﺗﺴﻌﻰ إﱃ وﺟﻮد اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت وأﻧﻈﻤﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻻﺑﺪ
وﻳﺼﻨﻊ اﻟﺘﻌﻠﻢ  وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات ﻳﺘﻤﻴﺰ ﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻦ ﻏﲑﻩ ﺑﺎﻻﻫﺘﻤﺎم اﳌﺘﺰاﻳﺪ ﺑﺒﻨﺎء اﻟﻘﺪرات :ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ - 1
ﺘﻤﻊ اﻟﺬي ﳛﺴﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ  اﻓﻬﻮ  .ﺧﻼل اﻟﻔﻌﻞ أو ﺑﺎﻻﺳﺘﺨﺪام أو اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺳﻮاء ﻣﻦ
ﺠﺎ ﻣﻬﻤﺎ ﰲ ﲨﻴﻊ ﻣﻨﻬ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ وﻳﻌﺘﱪﻫﺎ ؛ ﻛﻤﺎ اﻧﻪ2اﻟﺴﻠﻴﻤﺔ واﻟﺮﺷﻴﺪة ﺗﺴﻴﲑ أﻣﻮرﻩ وﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات
ﻧﺸﺮ و  ﺣﺮﻳﺔ اﻟﺮأي واﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﻌﻘﻼﱐ اﳌﺘﺰن؛ ﻋﻠﻰ أﺳﺲ ﻣﻬﻤﺔ ﻣﻨﻬﺎﻳﻘﻮم ﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻴﺚ  ،3ﳎﺎﻻت اﳊﻴﺎة
ﺗﺄﺳﻴﺲ و  اﳌﻘﺼﻮد؛ﺘﻤﻊ  إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ ﺑﻜﻔﺎءة ﳋﺪﻣﺔ إﱃ ﺟﺎﻧﺐ  وﺗﻌﻤﻴﻢ وﺳﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ؛
ﻤﻊ وﺷﺮاﺋﺤﻪ ﰲ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﺮﺳﻴﺦ ﻫﺬا اﳌﻔﻬﻮم ا ﺘﳕﻮذج ﻣﻌﺮﰲ ﻋﺎم ﻣﻦ ﺧﻼل إﺷﺮاك ﲨﻴﻊ ﻓﺌﺎت 
وﻋﻠﻴﻪ ﻇﻬﺮ  ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺎوﺳﻼﺣﺎ  أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻴﻪ أﺻﺒﺤﺖ ﻣﻮردا إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎﺑﻜﻮن ﻳﺘﻤﻴﺰ ﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﺎ   .4ﻟﺪﻳﻬﺎ
 ﻻ ﻣﺴﺘﻬﻠﻜﺎ ﳍﺎ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻳﻌﻄﻲ أﳘﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ؛أﻧﻪ ﻣﻨﺘﺞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ، ﺣﻴﺚ ﻣﻔﻬﻮم ﻣﻨﻈﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
أﻧﻪ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﻜﺜﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎﻻت وﻗﻮاﻋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻮﺳﺎﺋﻞ ﻟﺘﺴﻬﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﳊﺼﻮل و 
ﺎ واﺳﱰﺟﺎﻋﻬﺎ وﺑﺜﻬﺎ وﺗﺒﺎدﳍﺎ، ﻟﺬﻟﻚ ﻳﺘﺼﻒ ﺑﺎﻻﻧﻔﺘﺎح ﰲ إﺗﺎﺣﺔ  ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ وﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ وﺧﺰ 
أﻧﻪ ﻳﻌﻄﻲ دورا أﻛﱪ ﻟﺮأس اﳌﺎل اﻟﺒﺸﺮي اﻟﺬي ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﻘﺪرات  ﻛﻤﺎ  ﳌﻌﺮﻓﺔ ﳌﻦ ﻳﺮﻳﺪﻫﺎ دون ﻗﻴﻮد؛اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وا
أﻧﻪ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ و  ذﻫﻨﻴﺔ وﻃﺎﻗﺎت ﻓﻜﺮﻳﺔ، وإﻣﻜﺎﻧﻴﺎت ﻟﻺﺑﺪاع واﻻﺑﺘﻜﺎر وﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪﻫﺎ؛
ﻳﻌﻄﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﺮأس اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي  ﺣﻴﺚ واﺳﺘﻤﺮارﻳﺘﻪ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد واﳌﻨﻈﻤﺔ، وﻋﻠﻴﻪ ﻇﻬﺮ ﻣﻔﻬﻮم اﳌﻨﻈﻤﺔ اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ؛
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻟﺜﻮرة اﻷﻋﻈﻢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ اﳌﻌﺎﺻﺮة، وﻫﻮ ﻛﻞ ﻣﺎ ﲤﻠﻜﻪ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ أﻓﻜﺎر واﺧﱰاﻋﺎت وﻣﻠﻜﻴﺔ ﻓﻜﺮﻳﺔ 
ﻳﻌﻄﻲ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﻠﺘﺤﺎﻟﻔﺎت اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻛﻤﺎ اﻧﻪ   وﺑﺮاﻣﺞ ﺣﺎﺳﻮﺑﻴﺔ وﻗﻮاﻋﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ وﻏﲑﻫﺎ؛
ﻼﻓﻬﺎ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺘﻴﺢ ﳕﻄﺎ ﺟﺪﻳﺪا ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻳﻌﺘﻤﺪ داﺧﻞ اﻟﻘﻄﺮ وﺑﲔ اﻷﻗﻄﺎر ﻋﻠﻰ اﺧﺘ
ﻬﻨﺎك ﻓ .5ﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﰲ ﺑﻴﺌﺔ ﺳﺮﻳﻌﺔ اﻟﺘﻐﲑ واﻟﺘﻄﻮر ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﱰاﺑﻂ واﻟﺘﺤﺎﻟﻒ وﺗﺒﺎدل اﳌﻨﺎﻓﻊ ﺑﻐﺮض ﲢﺴﲔ ﻗﻮ 
  6:ﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲاﻟﻀﺮورﻳﺔ  ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت 
واﻷﻫﺪاف  ﺎﺻﺮة، ﺗﺘﻮﱃ وﺿﻊ اﻷﺳﺲ واﳌﻌﺎﻳﲑﺘﻤﻌﺎت اﳌﻌ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺎت واواﻋﻴﺔ ﺑﺄﳘﻴﺔ  :ﺔﻗﻴﺎدة إدارﻳ 
ﳋﻄﻂ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﺮاﳎﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﺸﺎرك ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، وﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﲑ ﻣﻘﻮﻣﺎت ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ اﻟﺴﻠﻴﻢ وﳒﺎح 
 ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ؛
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 .011، ص8002اﻟﺘﻐﲑات واﻟﺘﺤﺪﻳﺎت وآﻓﺎق اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، دار اﻟﺸﺮوق، ﻋﻤﺎن، : ﺳﻌﻴﺪ ﺑﻦ ﳏﻤﺪ اﻟﺮﺑﻴﻌﻲ، اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌﺎﱄ ﰲ ﻋﺼﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ 2
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  .65، ص8002ﳏﻤﻮد ﻣﻄﺮ، إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، دار ﻛﻨﻮز ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻋﻤﺎن،  ﻋﺒﺪ اﻟﻠﻄﻴﻒ 5
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ﺘﻤﻊ وﻋﻘﻮﳍﻢ،  ﻨﻈﻤﺔ واوﻳﺘﻄﻠﺐ ﻫﺬا اﻟﱰﺳﻴﺦ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ أذﻫﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﳌ :ﺔﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ راﺳﺨ 
 وﺗﻐﻴﲑ ﻣﺎ ﳛﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ أﻓﻜﺎر واﲡﺎﻫﺎت وﻗﻴﻢ وﻣﻌﺎﻳﲑ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﻗﺪﳝﺔ ﻻ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ اﳊﺎﺿﺮ، وأﻧﻪ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻫﺬﻩ
 اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ، ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺪﻋﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﺘﺒﺎدل :ﻲاﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ أرﺑﻊ ﻣﺮﺗﻜﺰات وﻫ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ؛
ﺎ اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وﲢﺪد رؤﻳﺘﻬﺎ  ﺗﻌﱪ ﻋﻦ اﻟﺘﻮﺟﻬﺎت اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ وﻧﻈﺮ  :ﺔﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺑﻨﺎء إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ  
 ورﺳﺎﻟﺘﻬﺎ وأﻫﺪاﻓﻬﺎ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وﻃﺮق ﲢﻘﻴﻘﻴﻬﺎ؛
وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻔﻮﻳﺾ اﻟﺼﻼﺣﻴﺎت ﳍﻢ وإﺷﺮاﻛﻬﻢ ﰲ وﺿﻊ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﲢﺪﻳﺪ : ﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
 ﻢ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ؛ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ وﻗﺪراﻢ  أﻫﺪاﻓﻬﺎ وﻃﺮق ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ، وإﻃﻼق ﻃﺎﻗﺎ
 وﺗﻌﲏ إﻋﺎدة اﻟﻨﻈﺮ ﰲ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﳍﺎ أو ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ وﻧﻈﻢ اﳊﻮاﻓﺰ اﳌﺘﺒﻌﺔ  :ﺔإﻋﺎدة ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳ 
وﻣﻬﺎرات  ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، ﻣﻊ ﺿﺮورة اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻘﻄﺎب اﻟﻜﻮادر اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﻟﺬﻛﻴﺔ واﳌﺒﺪﻋﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﲞﱪات
 ﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪ؛اﻻﻧﺘﻘﺎل إﱃ ﳎو ﻣﺘﻤﻴﺰة ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ 
إن اﳍﻴﺎﻛﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺸﺒﻜﻴﺔ ﻫﻲ اﳍﻴﺎﻛﻞ اﻟﱵ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻨﻈﻤﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﳌﺮوﻧﺘﻬﺎ  :ﺔﻫﻴﺎﻛﻞ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺮﻧ 
 وﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎ ﻟﻠﺘﻌﺪﻳﻞ واﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﳌﺘﻐﲑات اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واﳋﺎرﺟﻴﺔ؛
إﺗﺎﺣﺔ ﺷﺒﻜﺔ اﻻﻧﱰﻧﻴﺖ ﳉﻤﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، وﺗﻮﻓﲑ ﻧﻈﺎم ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﳛﺪد آﻟﻴﺎت ﻟﺘﺠﻤﻴﻊ و  :ﺑﻨﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻗﻮﻳﺔ 
ﰲ  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ، وﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، وﻃﺮق ﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ وﲣﺰﻳﻨﻬﺎ واﺳﱰﺟﺎﻋﻬﺎ وﺗﺪاوﳍﺎ وإﻳﺼﺎﳍﺎ
 اﻟﻮﻗﺖ واﻟﺴﺮﻋﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﲔ؛
واﳌﻴﺰاﻧﻴﺎت  ﺔ، واﻟﻘﻮاﻧﲔ واﻷﻧﻈﻤﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ،زﻣوذﻟﻚ ﺑﺘﻮﻓﲑ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻼ ودﻋﻤﻪ :ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ 
وﺧﺪﻣﺎت اﻟﻜﺎﻓﻴﺔ، واﻟﻜﻮادر اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﺆﻫﻠﺔ ﻋﻠﻤﻴﺎ وﻓﻨﻴﺎ وﺗﻘﻨﻴﺎ، ﻓﺎﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ أﺳﺎس ﻹﳚﺎد ﻣﻨﺘﺠﺎت 
 ﺟﺪﻳﺪة وﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻮﺟﻮد ﻣﻨﻬﺎ؛
 ﺎ إﺣﺪاث ﺗﻐﻴﲑ ﺟﺬري ﰲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺨﺪام   وﻳﻘﺼﺪ: إﻋﺎدة ﻫﻨﺪﺳﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت 
ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎ أﻣﺜﻞ، وذﻟﻚ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎت ﰲ اﳉﻮدة واﻷداء واﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، واﺳﺘﺒﻌﺎد 
 .أي ﻋﻤﻞ ﻻ ﻳﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔ
ﺗﻠﻚ اﳍﻮة ﺑﲔ ﻣﻦ ﳝﻠﻚ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺼﺎدرﻫﺎ، وﻣﻦ ﻻ ﳝﻠﻜﻬﺎ ﻳﺘﺠﻠﻲ ﻣﻔﻬﻮم ﻓﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ  : ﻓﺠﻮة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ - 2
اﻟﻔﺠﻮة اﳋﺎﺻﺔ ﺑﲔ ﻣﺎ ﺗﻌﺮﻓﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ أو اﻷﻓﺮاد وﺑﲔ ﻓﻬﻲ  ؛1اﻟﺸﺎﻣﻠﺔوﻗﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﻷﻏﺮاض اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﻓﺠﻮة  إن 2.ﻣﺎ ﳚﺐ أن ﺗﻌﺮﻓﻪ، أو ﺑﲔ ﻣﺎ ﺗﻌﺮﻓﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺑﲔ ﻣﺎ ﻳﻌﺮﻓﻪ اﳌﻨﺎﻓﺴﻮن ﰲ ﳎﺎل اﻟﻨﺸﺎط اﻟﻮاﺣﺪ
ﺘﻤﻌﺎت  ﻳﺘﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺴﺎوي ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد واﳉﻤﺎﻋﺎت وا اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﻓﻜﺮة أن ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻻ
ﺳﺒﺎب ﻛﺜﲑة، ﻓﻘﺪ ﺗﺰداد ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺑﻌﺾ اﻷﻓﺮاد واﳉﻤﺎﻋﺎت ﲟﻮﺿﻮع ﻣﻌﲔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺄﻓﺮادﻫﺎ وﲨﺎﻋﺎت أﺧﺮى، ﻷ
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ﻟﺬا ﲣﺘﻠﻒ اﻟﻔﺠﻮات ﺑﺎﺧﺘﻼف اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت، ﻛﻤﺎ ﺗﻈﻬﺮ ﰲ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﳐﺘﻠﻔﺔ، إذ ﺗﻈﻬﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻷﻓﺮاد 
ﺎﻫﺎت واﻟﺴﻠﻮﻛﺎت ﺎ ﻻ ﲢﺪث ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﻮى اﳌﻌﺮﰲ ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﺗﺸﻤﻞ اﻻﲡ وﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﳉﻤﺎﻋﺎت ﻛﻤﺎ أ
 وﻋﻤﻮﻣﺎ .1وﺑﺎﺧﺘﺼﺎر ﺗﺘﻮﻟﺪ ﻓﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن أﺣﺪ اﻷﻃﺮاف ﻳﻌﺮف أﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﻟﻄﺮف اﻵﺧﺮ أﻳﻀﺎ،
  2:ﻣﻦ اﻟﻔﺠﻮات وﻫﻲ ﻫﻨﺎك أرﺑﻌﺔ أﻧﻮاع
إن اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺎﻫﺮﻳﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﳎﻤﻮﻋﺔ اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻹﺟﺮاءات واﻷﻧﻈﻤﺔ  :ﺔاﻟﻀﻤﻨﻴ ﻓﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺎﻫﺮﻳﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ، وﻫﻲ أﻗﻞ ﺑﻜﺜﲑ ﳑﺎ ﻫﻮ ﻣﺘﻮاﻓﺮ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻟﺪى اﻷﻓﺮاد وﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺬاﻛﺮة اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ 
ﻟﺘﻘﺎﻋﺪ أو ﻷي  ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وﺗﺰداد ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺠﻮة ﺣﺪة ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﱰك اﻷﻓﺮاد اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻼﺳﺘﻘﺎﻟﺔ أو اﻟﻮﻓﺎة أو
 .ﺳﺒﺐ آﺧﺮ
ﺪر ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ أﻗﻞ ﳑﺎ ﺗﻌﺮف أو ﲤﺘﻠﻚ، وﺑﻌﺒﺎرة أﺧﺮى ﻫﻲ أن اﻟﻔﺮد أو اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﺑﻘ: ﻞﻓﺠﻮة ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻤ 
ﻓﺈن ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺠﻮة ﺗﻈﻬﺮ ﺑﲔ اﻟﻨﻈﺮي واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ إذ ﻻ ﻓﺎﺋﺪة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﲤﺘﻠﻜﻬﺎ اﳌﻨﻈﻤﺔ إذ ﱂ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ 
  3:ﳚﺐ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑـ اﻟﻌﻤﻞ ﺴﺪ ﻓﺠﻮة ﻣﻌﺮﻓﺔوﻟوﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﻻﺳﺘﺨﻼص اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
 ﺘﻢت ﻳﺴﻔﺎﻠﺎ ﻓﳍﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﳓﻮ ﻣﺘﺴﻖ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﱵ ﲢ نأي أ :ﺔﺴﻔﺔ اﳌﻨﻈﻤﻠﻓﻴﺔ ﳘأ - 
 اﻗﻒ؛اﳌﻮ  ﻦﻋﱪ ﻣﺪى ﻣ ﻌﻤﻞاﻟ ﻪﰲ ﺗﻮﺟﻴ ﺪمواﺳﻊ أو ﻣﻌﺘﻘﺪات ﻋﺎﻣﺔ ﺗﺴﺘﺨ ﻄﺎقﻰ ﻧﻠﺎ ﻋﻬإﺗﺒﺎﻋ
  ؛ﻠﻪوﻣﺎ ﻳﻌﻤ ﻪﻣﺎ ﻳﻌﺮﻓ ﻓﺠﻮة ﺑﲔﻫﻨﺎك  نﺗﻜﻮ  ﻠﻦﻓ ﻌﻤﻞﺑﺎﻟ ﻠﻢاﻟﻔﺮد ﻳﺘﻌ نﻓﺈذا ﻛﺎ :ﻞﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠاﻟﺘﻌ - 
ﳕﻮذﺟﻲ ﻣﻦ ﻰ ﳓﻮ ﻠﺎ ﺗﺼﻔﺢ وﺗﺘﺬﻛﺮ ﻋﻬأﺧﻄﺎﺋ ﻦﻣ ﻠﻢﻨﻈﻤﺎت اﻟﱵ ﺗﺘﻌﻓﺎﳌ: ﺎﻫﻋﻦ اﻷﺧﻄﺎء وﺗﺬﻛﺮ اﻟﺼﻔﺢ  - 
 .اﺟﻞ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ارﺗﻜﺎب أﺧﻄﺎء ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار
اﳌﻌﺮﻓﺔ  اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ واﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ، ﻓﺈﻧﺘﺎجﻫﻲ اﻟﻔﺠﻮة اﻟﱵ ﺗﻈﻬﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻠﻲ ﺑﲔ اﻟﺪول  :ﺔﻓﺠﻮة إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓ 
ووﺳﺎﺋﻞ ﻣﺘﻌﺪدة وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﻣﻮارد ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ  ،إﻣﻜﺎﻧﻴﺎت وﻗﺪراتوﺗﻮﻟﻴﺪﻫﺎ وﺗﺴﻮﻳﻘﻬﺎ ﳛﺘﺎج إﱃ 
وﻣﺒﺪﻋﺔ ﻗﺪ ﻻ ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻟﻠﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﺑﻘﺪر ﺗﻮاﻓﺮﻫﺎ ﻟﻠﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ، وﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺠﻮة ﻋﻤﻘﺎ ﻫﻮ ﻫﺠﺮة 
اﻷدﻣﻐﺔ ﻣﻦ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ إﱃ اﻟﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﻳﻔﻘﺪ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﺟﺰءا ﻣﻬﻤﺎ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ 
 .اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﺮﺟﺔ واﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ أﺣﺪ اﻷﻃﺮاف ﻴﻬﺎ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠ :ﺔﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﻮاﻓﺮة واﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑﻓﺠﻮة اﳌ 
أو ﻻﳒﺎز اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻨﺘﻮج أو ﺧﺪﻣﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﻻ ﺗﻜﻮن ﻣﺘﻮاﻓﺮة ﻟﺪﻳﻬﺎ، وﻗﺪ ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ 
اع واﻻﺑﺘﻜﺎر ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وأﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻘﻄﺎب ﺧﻼل ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، واﻹﺑﺪ
  .اﻟﻌﻘﻮل اﳋﺒﲑة اﳌﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ ﺧﺎرج اﳌﻨﻈﻤﺔ وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﻢ ﻟﺪﻳﻬﺎ
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  .7 -874ﺴﺎﺑﻖ، صاﻟﺮﺟﻊ اﳌأﲪﺪ ﻋﻤﺮ اﳍﻤﺸﺮي،  2
، ﻣﺮﻛﺰ اﻹﻣﺎرات ﻟﻠﺪراﺳﺎت واﻟﺒﺤﻮث اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ، "اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﰲ اﻗﺘﺼﺎد ﻣﺒﲏ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ" ،روﺑﺮت ﺳﻮﺗﻮن، ﲡﺴﲑ اﻟﻔﺠﻮة ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ 3
  .343 -933، ص4002أﺑﻮ ﻇﱯ، 




ﺪف   ﺣﺰﻣﺔ ﻣﻦ اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﻌﻘﺪة اﻟﱵ ﺗﺒﺪأ ﺑﺮﺳﻢ ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔﺗﻌﺘﱪ  :ﻫﻨﺪﺳﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ - 3
اﶈﺘﻮى اﳌﻌﺮﰲ ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ، وﺑﻌﺪ ذﻟﻚ ﺗﺮﻣﻴﺰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲤﺜﻴﻠﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﺸﻜﻠﺔ واﻻﻧﻄﻼق ﳓﻮ ﲢﻠﻴﻞ 
ﻓﻦ اﺳﺘﺨﺪام اﳌﺒﺎدئ واﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻷدوات اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺄﲝﺎث اﻟﺬﻛﺎء ﻓﻬﻲ  ؛1وﺑﺮﳎﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻴﻌﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻓﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ  ؛ أي أ ﺎ2اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﳊﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﻟﺼﻌﺒﺔ اﻟﱵ ﲢﺘﺎج إﱃ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳋﱪاء ﳊﻠﻬﺎ
ﺗﻪ ﻟﻠﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻋﺮﺿﻬﺎ، واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﺻﺤﻴﺢ، أﺳﺲ اﻟﺒﺤﺚ وأدوا
وﺗﻮﺿﻴﺢ ﺧﻄﻮط اﻟﺒﺤﺚ، واﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﳌﻬﻤﺔ ﰲ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻓﻦ إﻗﺎﻣﺔ اﻷدوات ﰲ ﺟﺰء أو ﻋﻠﻰ اﻣﺘﺪاد 
ﲢﺘﻮي ﺎ، ﻓﻘﺎﻋﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ ر ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺸﺎء ﻗﻮاﻋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ وإدا ﻋﻠﻰﻣﺼﻄﻠﺢ ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻄﻠﻖ  ،ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﳌﱰاﺑﻄﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ، وﻋﻠﻰ ﺣﻘﺎﺋﻖ ﻣﺘﻌﺪدة وﻛﺬﻟﻚ ﻗﻮاﻋﺪ ﺳﻮف ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ 
 اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻨﻈﺎم اﳋﺒﲑ ﻻﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات اﳌﻌﻘﺪة ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﳊﻘﺎﺋﻖ، ﻓﻬﻲ ﻗﺎﻋﺪة ﻣﻌﺮﻓﺔ إﺧﺒﺎرﻳﺔ وﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﲤﺪ
ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ  اﻷﻧﻮاع ﺑﲔﻴﺰ ﲤﻳﻨﺒﻐﻲ ﻰ اﻧﻪ ﺗﻘﻮم ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠو  3.ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﺣﻮل اﳌﺴﺄﻟﺔ اﳌﺒﺤﻮﺛﺔ
ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ و  ﻟﺘﺴﻬﻴﻞ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻓﻬﻢ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﺮاﺑﻂ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾ؛ اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻷﻧﻮاع اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ اﳋﱪاء، ﻛﺎﳋﱪاء واﻻﺑﺘﺪاﺋﻴﲔ، واﻟﺜﺎﻧﻮﻳﲔ، واﻟﺮﺋﻴﺴﻴﲔ ﻷن اﳋﱪاء ﳜﺘﻠﻔﻮن ﰲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺑﻨﻴﺎن 
ﻳﻨﺒﻐﻲ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ ﻛﻤﺎ   ﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﳋﱪة واﻟﺘﺪرﻳﺐ؛ ﺑﻮﺿﻮح ﻻﺧﺘﻼف اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻮ  ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ
ﻳﻨﺘﺞ اﻟﺬﻛﺎء اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻃﺮق ﻣﺘﻌﺪدة ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ أﺷﻜﺎل ﺣﻴﺚ  اﻟﻄﺮق اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻳﻨﺒﻐﻲ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ و   ذﻟﻚ؛ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ اﳌﻨﻄﻖ، اﻟﻘﻮاﻋﺪ، اﻟﺸﺒﻜﺎت اﻟﺪﻻﻟﻴﺔ، اﻹﻃﺎرات، ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻏﲑ
ﻓﺎﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻄﺮق وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﳐﺘﻠﻔﺔ ﺣﺴﺐ اﳌﻬﺎم وﺣﺴﺐ اﻷﻋﻤﺎل  اﻟﻄﺮق اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻻﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﳌﺮاد اﳒﺎزﻫﺎ، ﻓﻠﻘﺪ اﺑﺘﻜﺮ ﻣﻬﻨﺪﺳﻮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﺪة ﳕﺎذج ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ أﻧﻮاع اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻛﻴﻔﻴﺔ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﺎﺳﺘﺨﺪام 
اﳌﻨﻈﻤﺔ  ﻓﺈن ﺪﻳﺪﻫﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻄﺮﻳﻘﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﳌﺮﺟﻮة؛ﻫﺬﻩ اﻟﻨﻤﺎذج ﻓﺈن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳝﻜﻦ ﲢ
ﺘﺎج إﱃ ﻃﺮﻳﻘﺔ ﻟﺮﺑﻂ ﺗﻠﻚ اﻟﻨﻤﺎذج ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳋﱪاء وﲤﺜﻴﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻬﺎم ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾ ﻻﳒﺎز اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢ
ﻟﺼﺤﻴﺤﺔ، ﺘﺎج إﱃ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﺘﻘﻦ ﻟﻠﻤﻨﺎﻫﺞ أو اﻟﻄﺮق اﳌﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﲢوﻟﻌﻤﻞ ﻫﺬا اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﻠﻨﺸﺎط، 
ﺎ أﺣﺪ   ﺪف ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﺘﺒﺎر أﻟﺬا   .4واﻷدوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻷﻫﺪاف اﳌﺸﱰﻛﺔ
  5:ﻓﺮوع اﻟﺬﻛﺎء اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ إﱃ
ﺗﻮﻓﲑ ﻣﻨﺎﻫﺞ وأدوات ﻟﺒﻨﺎء اﻟﻨﻈﻢ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﺑﻄﺮق ﳏﻜﻤﺔ ﻛﻔﺆة، وﺗﻌﲏ ﻃﺮﻳﻘﺔ أو أﺳﻠﻮب ﻓﲏ ﻳﻄﺒﻖ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ  - 
  اﻟﺬﻛﻴﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﻨﻈﻢ اﳋﺒﲑة واﻟﻨﻈﻢ اﳌﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ؛ﻣﻬﻨﺪس اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺒﻨﺎء اﻟﻨﻈﻢ 
  اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺧﺪﻣﺎت ﻗﻴﺎﺳﻴﺔ وﺟﻮدة ذات ﻣﺴﺘﻮى ﻋﺎل ﻣﻦ اﻟﺪﻗﺔ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت اﳌﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ؛ - 
                                                 
  .931، ص5002ﺳﻌﺪ ﻏﺎﻟﺐ ﻳﺎﺳﲔ، أﺳﺎﺳﻴﺎت ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻹدارﻳﺔ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻹدارﻳﺔ، دار اﳌﻨﺎﻫﺞ، اﻷردن،  1
  .51، ص0102ﺎ ﰲ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ، دار اﻟﻮراق، ﻋﻤﺎن،  ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ وإدار ﺟﺒﻞ ﻻزم ﻣﺴﻠﻢ اﳌﺎﻟﻜﻲ،  2
  032.، ص 3002اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻳﺔ، اﻟﻘﺎﻫﺮة،: ﻋﻼء ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق اﻟﺴﺎﳌﻲ، ﻧﻈﻢ إدارة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 3
 .6 -164ﺴﺎﺑﻖ، ص اﻟﺮﺟﻊ اﳌﺟﺒﻞ ﻻزم ﻣﺴﻠﻢ اﳌﺎﻟﻜﻲ،  4
  .82ﺴﺎﺑﻖ، ص اﻟﺮﺟﻊ اﳌأﲪﺪ ﻋﻤﺮ اﳍﻤﺸﺮي،  5




ﺗﻌﻈﻴﻢ ذﻛﺎء اﻹﻧﺴﺎن وﻟﻴﺲ إﺣﻼل ذﻛﺎء اﳊﺎﺳﻮب ﺑﺪﻻ ﻣﻨﻪ، إذ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻃﺮﻳﻘﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺗﺄﺧﺬ  - 
  .اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﺘﻤﺜﻴﻞ اﳊﻲ ﻟﱰﻛﻴﺒﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﻘﺪة وﺗﻔﺎﻋﻞ اﳌﺴﺘﻔﻴﺪﺑﻌﲔ اﻻﻋﺘﺒﺎر اﻟﻌﻮاﻣﻞ 
ﺗﻌﺘﱪ ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ أﻫﻢ أدوات ﲤﺜﻴﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻴﺚ ﲢﺪد ﻣﺎذا ﺗﻌﺮف اﳌﻨﻈﻤﺔ؟ وأﻳﻦ  :ﺧﺮاﺋﻂ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ - 4
واﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻟﺪى  ﺗﻮﺟﺪ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ؟ وﻣﻦ ﻫﻢ اﻷﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻮاﺟﺪ ﻋﻨﺪﻫﻢ؟ وﺗﺴﺘﻬﺪف ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺎﻫﺮﻳﺔ
ﺗﻌﺪ  ﻬﻲﻓ، ﻢﻢ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬ اﻷﻓﺮاد ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻀﻤﻦ اﻻﺳﺘﺪﻻل ﻋﻠﻴﻬﻢ واﻟﺮﺟﻮع إﻟﻴﻬﻢ واﺳﺘﺸﺎر 
وﺳﻴﻠﺔ ﻻﺳﺘﻘﻄﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲤﺜﻴﻞ اﶈﺘﻮى اﳌﻌﺮﰲ ﺑﺄﺷﻜﺎل ﺑﻴﺎﻧﻴﺔ ورﺳﻮم ﺗﺼﻮﻳﺮﻳﺔ ﻟﻮﺻﻒ وﲢﻠﻴﻞ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻌﺘﱪ  أ ﺎﻛﻤﺎ  اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺴﺘﻘﻄﺒﺔ؛اﻟﻌﻼﻗﺎت اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﳉﻮﻫﺮﻳﺔ 
اﳋﺮﻳﻄﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ أم ﺟﺮد ﳌﻮﺟﻮدات ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻣﺎ ﻣﻦ أﻓﺮاد ووﺛﺎﺋﻖ، وﻗﻮاﻋﺪ ﺑﻴﺎﻧﺎت وﻏﲑ ذﻟﻚ وﺳﻮاء أﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ 
 ﺣﻴﺚ .ﻬﻲ دﻟﻴﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻟﻴﺴﺖ ﳐﺰﻧﺎ ﳍﺎﻓ .1ﺗﺪل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﲢﺘﻮي ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﺈ ﺎﻗﺎﻋﺪة ﺑﻴﺎﻧﺎت 
ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻣﻌﺎﳉﺎت وإﺟﺮاءات ﳌﻮارد ﺗﺮاﻓﻖ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وﻣﻌﺎرف أﺧﺮى، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﳐﻄﻂ أو رﺳﻢ أو ﺻﻮرة 
إﱃ إرﺷﺎد أﻓﺮاد اﳌﻨﻈﻤﺔ إﱃ   ﺪفو  .ﲤﺜﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ واﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ إﻟﻴﻬﺎﺣﻴﺚ إﱁ،  ...ﻣﺮﺋﻴﺔ
ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺨﺰون اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺬي ﲤﺘﻠﻜﻪ و اﻷﻣﺎﻛﻦ اﻟﱵ ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻋﻠﻴﻬﻢ اﻟﺬﻫﺎب إﻟﻴﻬﺎ ﺣﻴﻨﻤﺎ ﳛﺘﺎﺟﻮن إﱃ اﳋﱪة، 
ﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻛﻤﺎ ﺗﻘﻮم ﺑ  اﳌﻨﻈﻤﺔ واﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة ﻓﻴﻪ ﻟﻴﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ ﻟﻴﺘﻢ إدراﻛﻬﺎ؛
ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺳﲑ و  ﺎ؛ﺎ ﻟﺘﺰوﻳﺪ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ واﺳﺘﻘﻄﻠﻰ ردﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ااﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﻋ
أداة  ﻟﺬا ﺗﻌﺪ ﺧﺮﻳﻄﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ .2ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، أو ﻣﺎ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺒﻴﻨﻮﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ
ﺮة ﻣﻨﻈﻤﻴﺔ ﺗﺴﻴﻄﺮ ﺗﻌﻤﻞ ﻛﺬاﻛﻛﻤﺎ   ﻣﻬﻤﺔ ﻟﺘﺴﻬﻴﻞ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ واﻷﻓﺮاد اﳊﺎﻣﻠﲔ ﳍﺎ؛
ﺗﻌﺘﱪ ﺧﺮﻳﻄﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ أداة ﻣﻬﻤﺔ ﻣﻦ أدوات اﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، ووﺳﻴﻠﺔ و  ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﻮﻫﺮﻳﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ وﺗﻮﺣﺪﻫﺎ؛
اﺗﺼﺎل ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺑﲔ ﲨﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﻴﻬﺎ؛ ﺗﺴﻬﻞ أداء اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺳﺮﻳﻊ، وﺗﺆدي دورا ﻣﻬﻤﺎ ﰲ ﺗﻮﺟﻴﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
اء، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻬﻲ ﺗﻮﻓﺮ اﳉﻬﺪ واﻟﻮﻗﺖ اﻟﻼزﻣﲔ ﰲ ﺗﺪرﻳﺐ ﻣﺴﺎﻋﺪة اﳋﱪ  اﳉﺪد وﺗﺪرﻳﺒﻬﻢ دون ﺣﺎﺟﺔ إﱃ
أداة ﻣﻬﻤﺔ ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﳏﻔﻈﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وﺗﺸﺨﻴﺺ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻴﻬﺎ، وﺗﻘﺪﻳﺮ اﻟﻔﺠﻮات ﻓﻬﻲ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ؛
ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﳌﺼﺎدر ﻛﻤﺎ اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، واﳌﺴﺎﻋﺪة ﰲ اﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺳﻌﺘﻬﺎ أو ﺣﱴ اﻟﺘﺨﻠﺺ ﻣﻨﻬﺎ؛
ﺮﻓﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ، إذ ﺗﻮﻓﺮ ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻷﺳﺮ ﻣﺼﺎدر اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻘﺎﲰﻬﺎ وﺗﺸﺎرﻛﻬﺎ، وﺗﺆﻣﻦ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﳌﻌ
ﻣﺆﺷﺮات واﺿﺤﺔ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ، وﺑﺬﻟﻚ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺼﺎدر اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ، ﳑﺎ 
   .ﻳﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﱘ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﺎﻟﺴﺮﻋﺔ اﳌﻤﻜﻨﺔ
 ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﺼﻔﻮﻓﺎت واﻟﺘﻘﺴﻴﻤﺎت؛ ﺨﺮاﺋﻂ اﻷدﻟﺔ أو اﻟﻘﻮاﺋﻢ؛ﻛ ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺷﻜﺎﻻ ﳐﺘﻠﻔﺔﺗﺄﺧﺬ  ﻛﻤﺎ ﻗﺪ
 3.اﳋﺮاﺋﻂ اﻟﺘﺄﻣﻠﻴﺔ أو اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ
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  1:وﻫﻲﻣﻦ ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع ﻫﻨﺎك ﻋﻤﻮﻣﺎ و     
 ﻣﻮاد ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﺧﺮاﺋﻄﻴﺔ ﲤﺜﻞ ﻣﻮاﻗﻊ ﻣﺜﻞ اﻷﻗﺴﺎم، وﻗﻮاﻋﺪ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻣﺎ ﺷﺎﺑﻪ ذﻟﻚ؛ - 1
 ﻢ اﶈﺪدة؛ ﻤﻮﻋﺎت ﰲ ﻣﻮاﻗﻊ ﻋﻤﻞ ﺧﱪ  ﺧﺮاﺋﻂ ﻟﻸﻓﺮاد وا  - 2
  .ﺎ اﻷﺻﻠﻴﺔ ﺧﺮاﺋﻂ ﻟﺪروس ﻣﻘﺘﺒﺴﺔ وﻣﻜﺘﺴﺒﺔ ﻣﻨﺴﻮﺑﺔ إﱃ ﺗﻘﺎرﻳﺮﻫﺎ وﺣﻜﺎﻳﺎ - 3
  دارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻹ اﻹﻃﺎر اﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ: ﺤﺚ اﻟﺜﺎﻧﻲﻤﺒاﻟ
 ،اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﺬي أﺻﺒﺤﺖ ﲢﺘﻠﻪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲝﻜﻢ أ ﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ ﳒﺎح  ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ إﱃ اﻟﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ،
  .وﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﳌﺒﺤﺚ ﺗﺴﻠﻴﻂ اﻟﻀﻮء ﻋﻠﻰ ﻛﻴﻔﻴﺔ إدار ﺎ ﺑﺮزت أﳘﻴﺔ وﺿﺮورة إدار ﺎ،
  
  إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻔﻬﻮم: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻷول
ﳌﻠﻬﺎ  ،وأﲨﻌﺖ أﻏﻠﺒﻴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺿﺮورة إﻧﺸﺎء إدارة ﺧﺎﺻﺔ  ﺎ اﻫﺘﻤﺖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت ﲟﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ،
دراﻛﺮ ﰲ اﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎت، وﺳﻔﻴﱯ ﰲ  إﺳﻬﺎﻣﺎتاﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﻔﻬﻮﻣﻬﺎ اﳊﺎﱄ ﻛﺎﻧﺖ ﻧﺘﻴﺠﺔ  ﻓﺈدارة ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ أﳘﻴﺔ
  .ﺳﻴﺄﰐوﺳﻨﺤﺎول اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻹدارة ﰲ ﻣﺎ   ،تاﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎاﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎت ﰒ ﻧﻮﻧﺎك وﺗﺎﻛﻴﺸﻲ ﰲ 
  
  اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﺎرﻳﺨﻲ ﻹدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :أوﻻ
ل ا ﺘﻤﻊ اﻟﺒﺸﺮي ﻣﻦ ﺎاﻧﺘﻘ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼلوﳝﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺗﺎرﻳﺦ اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ وﺛﻴﻖ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ، 
ﻣﻨﺘﻘﻼ ﺳﺮﻳﻌﺎ إﱃ ﻣﺎ  وﺑﻌﺪﻫﺎ دﺧﻞ ﻋﺼﺮ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﰒ إﱃ ﳎﺘﻤﻊ ﺧﺪﻣﻲ، ﳎﺘﻤﻊ زراﻋﻲ إﱃ ﳎﺘﻤﻊ ﺻﻨﺎﻋﻲ،
ﺎ ﳏﻮرﻳدورا  ﻟﻌﺒﺖﻓﺎن اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ وﺧﻼل ﲨﻴﻊ ﻫﺬﻩ اﳌﺮاﺣﻞ ﻣﻦ ﺗﻄﻮر ا ﺘﻤﻊ اﻟﺒﺸﺮي . ﻳﺴﻤﻰ ﺑﻌﺼﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ
   3 :ﳘﺎ ﻣﻨﺬ اﳋﻤﺴﻴﻨﻴﺎت ﻣﺪﺧﻠﲔ ﳐﺘﻠﻔﲔوﻗﺪ ﺗﻀﻤﻨﺖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ  .2إدار ﺎﻓﻬﻢ وإدراك ﺗﻄﻮر ﰲ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺜﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺎﻫﺮة واﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺣﻴﺚ إن اﻟﺒﻌﺪ اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ ﻳﻔﺮق ﺑﲔ أﳕﺎط ﲤﺜﻴﻞ :ﺪﺧﻞ اﻷولاﳌ - 
ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  "اﻻﻗﺘﺼﺎدوﻋﻠﻢ  وﻧﻈﺮﻳﺔ اﻟﻨﻈﻢ اﻻﻧﺜﺮوﺑﻮﻟﻮﺟﻴﺎ"ﺳﺘﻤﺪ ﻣﻦا ،(ﻴﻢ، اﻟﻌﻼﻗﺎت، واﳌﻮاﻗﻒﻟﻘ) اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
ﻣﺪﺧﻞ وﻛﺎن ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻳﺸﻜﻞ  .وﻣﺴﺎﻋﺪة اﻟﻨﺎس ﰲ إدار ﻢ ﻟﻨﻈﻢ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ أﻓﻀﻞ
ﻋﺪﻳﺪة ﺣﻴﺚ ﻗﺎم ﺑﺪراﺳﺎت  ،)pulhcaM( ﻣﺎﺷﻠﻮباﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺬي ﺗﺄﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﺑﺎﻻﻗﺘﺼﺎدي 
 . ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
إﱃ اﳌﻌــﺎرف اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴــﺔ، وﻣﻌــﺎرف اﻷﻓــﺮاد اﳌﻮﺟــﻮدة ﰲ اﳌﻨﻈﻤــﺔ،  ﻓﻴﺸــﲑﺑﻴﻨﻤــﺎ اﻟﺒﻌــﺪ اﻻﻧﺘﻮﻟــﻮﺟﻲ  :اﳌــﺪﺧﻞ اﻟﺜــﺎﱐ - 
واﳋــﱪات اﳌﻮﺟــﻮدة ﰲ ﻓﻜــﺮ اﻟﻔــﺮد، ﺑﻴﻨﻤــﺎ ﲤﺜــﻞ اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴــﺔ اﻟﻘﻮاﻋــﺪ  ﺣﻴــﺚ ﺗﺘﻀــﻤﻦ اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟﻔﺮدﻳــﺔ اﳌﻌــﺎرف
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وﰲ اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﲔ إﺿـﺎﻓﺔ إﱃ اﳌﻌـﺎرف اﳌﱰﲨـﺔ ﰲ ﻣﻨﺘﺠـﺎت اﳌﻨﻈﻤـﺔ وﺧـﺪﻣﺎ ﺎ،  واﻹﺟـﺮاءات اﳌﻮﺟـﻮدة ﰲ اﳌﻨﻈﻤـﺔ،
ﻫــﺬا  .ﻏــﺎدر ﻓــﺮد اﳌﻨﻈﻤــﺔ ﻓــﺈن اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟﻔﺮدﻳــﺔ ﺗﻔﻘــﺪ، ﻟﻜــﻦ ﺗﺒﻘــﻰ اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴــﺔ أﻋﻀــﺎء اﳌﻨﻈﻤــﺔ، ﲝﻴــﺚ إذا
وﻗــــﺪ ﻗــــﺪم ﻣــــﻦ ﻗﺒــــﻞ  .وارﺗﺒﺎﻃــــﻪ ﺑﺎﻟــــﺬﻛﺎء اﻻﺻــــﻄﻨﺎﻋﻲ ﺗﻄﺒﻴــــﻖ اﻟﻜﻤﺒﻴــــﻮﺗﺮ ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓــــﺔ، اﳌــــﺪﺧﻞ ﻛــــﺎن ﻧﺘﻴﺠــــﺔ
 .ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻹﳚﺎد ﺣﻘﻞ ﺟﺪﻳﺪ ﻳﺪﻋﻰ ﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ 7791ﰲ ﻋﺎم   )nuabngieF(ﻓﻴﻘﻨﱭ
 
وﺗﻨﺎﻣﻲ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﲟﺎ . ﻛﻤﻮرد أﺳﺎﺳﻲ ﻣﻬﻢ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ إدارﺗﻪ ﲝﻜﻤﺔ وﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ  اﳌﻌﺮﻓﺔ دراك أﳘﻴﺔاﻹﻫﻨﺎ ﺑﺪا وﻣﻦ     
ﻷول ﻣﺮة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ  tnemeganaM egdelwonK إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﺳﺘﺨﺪم ﻣﺼﻄﻠﺢوﻗﺪ  .ﻳﻌﺮف ﺑﺈدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﰲ ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎت ﻋﻠﻰ أ ﺎ اﳌﺮﺣﻠﺔ اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﻄﻮر ﻧﻈﻢ  )dnahcraM( ﺪﻣﺮﺷﻮﻧ
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، وﰲ ﻫﺬا إﺷﺎرة إﱃ ﻧﻘﻄﺔ ﲢﻮل ﻣﻦ إدارة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، وﻟﻜﻦ اﳌﻔﻬﻮم ﺑﻘﻲ ﻏﺎﻣﻀﺎ ذﻟﻚ اﻧﻪ ﱂ ﻳﺘﻀﻤﻦ 
  ﻳﺸﲑ إﱃ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔﻟﻜﻨﻪ ﱂإﺟﺮاءات اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﰲ ذات اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﻨﺒﺄ ﺑﺎن اﻟﻌﻤﻞ ﺳﻴﻜﻮن ﻗﺎﺋﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
 ﺷﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻷوﱃﻟﻠﻤﺮة اإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻏﺎﻳﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ  إﱃ ؛وﱂ ﻳﺪرﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ واﺿﺢﺑﺸﻜﻞ 
 gniganaM(  ﻋﻨﺪ إﻃﻼﻗﻬﺎ ﻟﱪﻧﺎﻣﺞ اﻟﻘﻨﺎة اﳊﺎﺳﻮﺑﻴﺔ اﳌﺴﻤﺎة 5891 اﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻋﺎم ttelweH( )drakcaP
 (PH)وﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ اﻟﻘﻨﺎة ﲟﺜﺎﺑﺔ ﺷﺒﻜﺔ أﺧﺒﺎر  )lennahC relaed retupmoC eht roF egdelwonK
  . 1وﻓﻖ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﺑﺮﻧﺎﳎﺎ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻋﺪت
  ﻗﺎﺋﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﺄنﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﺑﺄن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻨﻤﻮذﺟﻲ ﺳﻴﻜﻮن  )rekcruD(دراﻛﺮ  ﺑﲔوﰲ اﳌﺮﺣﻠﺔ ذا ﺎ     
. 2ﻟﺰﻣﻼﺋﻬﻢ وﻣﻦ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦﻳﻮﺟﻬﻮن أداءﻫﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ، ﺳﺘﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺎت
أﻛﱪ " )teertS llaW( ﺣﱴ أن وﻟﻜﻦ ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﻔﱰة ﱂ ﻳﻘﺘﻨﻊ اﻟﻜﺜﲑون ﺑﺈدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﺄﺛﲑﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﻋﻤﺎل،
 اﳌﺆﺳﺴﺎت واﳋﱪاء ﳏﺎوﻻتﰲ ﳎﺎل ﺧﺎﺻﺔ  إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺑﺎدئ اﻷﻣﺮ،ﺗﺄﺛﲑ ﲡﺎﻫﻞ " ﺳﻮق ﻣﺎل ﰲ اﻟﻌﺎﱂ
اﻻﻫﺘﻤﺎم  ﺎ واﺧﺬ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳊﺎﻻت اﻟﱵ ﺗﺘﺤﻮل  أﻻﺣﻘﺎ ﺑﺪﻟﻜﻨﻪ  ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺎﻟﻴﺔﺪﻳﺪ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﺘﺤ
  . 3إﱃ ﳕﺎذج ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ اﻟﻘﻴﻤﺔ وﺑﺪا ﲟﻜﺎﻓﺌﺘﻬﺎ
وﺳﱰاﲰﺎن  ﺮوﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﻢ دراﻛ ﰲ ﻧﺸﺄة وﺗﻄﻮﻳﺮ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، ،أﻳﻀﺎ ﻋﺪد ﻣﻦ ﻣﻨﻈﺮي اﻹدارة ﺳﺎﻫﻢﻟﻘﺪ و    
 اﻷﳘﻴﺔ اﳌﺘﺰاﻳﺪة ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﻛﻤﻮارد ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﻋﻠﻰ أﻛﺪا  ناﻟﻠﺬا  )rekcruD & namssartS(
 ،)sirhC( وﻗﺪ درس ﻛﻞ ﻣﻦ ﻛﺮﻳﺲ دارة اﳌﻌﺮﻓﺔ،ﻹاﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻛﺒﻌﺪ ﺛﻘﺎﰲ  اﳌﺆﺳﺴﺔﻋﻠﻰ  )egneS(ﻛﻤﺎ رﻛﺰ ﺳﻨﺞ 
اﻷوﺟﻪ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻹدارة ، ﲟﺪرﺳﺔ ﻫﺎرﻓﺎرد ﻟﻸﻋﻤﺎل، وﻏﲑﻫﻢ  )yhtoroD(ودوروﺛﻲ ،)tteltraB(وﺑﺎرﺗﻠﻴﺖ 
  . 4اﳌﻌﺮﻓﺔ
                                                 
  .7-5ص ﺑﺴﻤﺎن ﻓﻴﺼﻞ ﳏﺠﻮب، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،   1
 .4ص زاﻳﺪي ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،   2
     3 .92P ,)3( 261 ,keeW  lacimehC ,tnemeganaM egdelwonK ,)0002( ,.R ,nilluM
  .4ص ﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،ا زاﻳﺪي ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم،  4




ﻛﻤﺎ ﺷﻬﺪت اﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﻴﺎت أﻳﻀﺎ ﺗﻄﻮرا ﻣﻠﺤﻮﻇﺎ ﻟﻨﻈﻢ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺆدى ﰲ ﻧﻈﻢ 
واﻟﻨﻈﻢ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ  وﻫﻨﺪﺳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ،ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻣﺜﻞ اﻛﺘﺴﺎب أو اﺳﺘﺤﻮاذ اﳌﻌﺮﻓﺔﺎ ﻣﻘﺪﻣ اﻟﺬﻛﺎء اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ واﳋﱪة،
ﺳﻔﻴﺒﱯ  وﺗﻄﺮق "ﻗﻮة اﳌﻌﺮﻓﺔ" اﻟﺸﻬﲑة ﻓﺮاﻳﻨﺒﻮم ﻋﺒﺎرﺗﻪ اﻗﱰح اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻟﻠﺬﻛﺎء اﻷول اﻷﻣﺮﻳﻜﻲ اﳌﺆﲤﺮ وﰲ .اﳌﻌﺮﻓﺔ
 ﻛﺘﺎﺑﻪ أﻟﻒ ﺣﻴﺚ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ، اﻷﺻﻮل إدارة ﻋﻦ أﳘﻴﺔ ﺗﻘﻞ ﻻ وأ ﺎ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ﻏﲑ اﻷﺻﻮل ﺑﺈدارة ﻣﺎ ﻳﻌﺮف إﱃ
 اﳌﺆﺳﺴﺎت إدارة ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻓﻴﻪ ﺗﻄﺮق واﻟﺬي 6891 ﻋﺎم ﰲ )ynapmoC woH-wonK ehT(اﳌﻌﺮوف ﺑﺎﺳﻢ
 ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺻﻮل ﻣﺒﺎدرة ﻹدارة اﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ اﳌﺘﺤﺪة اﻟﻮﻻﻳﺎت ﰲ اﻟﺸﺮﻛﺎت ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻛﻤﺎ ﺑﺪأت اﳌﺘﻨﺎﻣﻴﺔ،ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ 
 .S.U fo muitrosnoC( ﺑﺪأت ﺑﺎدرة اﻟﺜﺮوة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﻟﺪى ﺗﻜﺘﻼت اﻟﺸﺮﻛﺎت اﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔﻛﻤﺎ  9891 ﻋﺎم
 nagolS(اﳌﻘﺎﻻت ﻋﻦ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ دورﻳﺎت ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻣﺜﻞ  ﻧﺘﺸﺮتاو  ،أﻋﻤﺎﳍﺎ )seinapmoC
ودورﻳﺔ ﻫﺎرﻓﺎرد ﻟﻸﻋﻤﺎل  ،)ecneicS noitazinagrO( وﻋﻠﻮم اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ،  )weiveR tnemeganaM
  .1اﻟﱵ ﺗﺼﺪر ﺎ ﻣﻘﺎﻻت دراﻛﺮ آن ذاك وﻏﲑﻫﺎ )weiveR ssenisub dravraH(
 ﻋـﻦ ﲝـﺚ ﻋﻤﻠﻴـﺔ ﻫـﻲ ﺣﻘﻴﻘﺘﻬـﺎ ﰲ اﻹدارة أن ﻋﻠـﻰ ﺗﺮﻛـﺰ اﻹداري اﻟﻔﻜـﺮ ﰲ ﺟﺪﻳـﺪة ﻣﺮﺣﻠـﺔ ﺑـﺪأت وﺑـﺬﻟﻚ    
 وﲢـﺪﻳﺜﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺗﻠـﻚ ﺗﻮﻇﻴـﻒ ﰒ ﻟﻠﻔﺎﺋـﺪة، واﶈﻘـﻖ اﳌﻨـﺘﺞ اﻟﻌﻤـﻞ ﻓـﺮص ﻋـﻦ اﻟﻜﺸـﻒ ﰲ اﳌﺴـﺎﻋﺪة اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻣﺼـﺎدر
 ﻋﺮﻓـﺖ وﻗـﺪ ." اﳌﻌﺮﻓـﺔ إدارة  "ﻋﻠﻴﻬـﺎ أﻃﻠـﻖ وﻫﺎدﻓـﺔ ﻣﻮﺿـﻮﻋﻴﺔ وﻣﻨﻬﺠﻴـﺔ ﻣﻨﻄـﻖ وﻓﻖ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ واﻟﺘﻌﻠﻢ
 ﻫـﺬا ﻣـﻦ ﻋﺪﻳـﺪة ﺟﻮاﻧـﺐ ﺣـﻮل اﻟﻨﻈﺮﻳـﺔ اﻟﺒﺤـﻮث ﻣـﻦ اﻟﻌﺪﻳـﺪ إﺻـﺪار ﺟـﺮاء اﳌﺴـﺎﳘﺎت ﰲ ﺗﻨﻮﻋـﺎ اﻟﺘﺴـﻌﻴﻨﻴﺎت ﻓـﱰة
 ﻋـﻦ ﻛﺘﺎﺑﺎﺗـﻪ أول 1991 ﻋـﺎم ﺳـﺘﻮوراﺗﻔﻲ وﻧﺸـﺮ اﻹﺑـﺪاع، ﺗﺴـﻮﻳﻖ :ﺑﻌﻨـﻮان ﻛﺘـﺎب ﺳـﻔﻠﻴﺎن أﺻـﺪر ﺣﻴـﺚ اﳌﻮﺿﻮع،
 اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻋﻤـﺎل ﻟﻈﻬـﻮر ﻛﻨﺘﻴﺠـﺔ اﻟﺒﺸـﺮﻳﺔ اﳌـﻮارد إدارة آﻟﻴـﺎت ﲤـﺲ اﻟـﱵ اﻟﺘﻐـﲑات دراﺳـﺔ ﰎ ﻛﻤـﺎ اﻟﻔﻜـﺮي، اﳌـﺎل رأس
  .ﺗﻄﻮﻳﺮﻩ وآﻟﻴﺎت اﳌﻌﺮﰲ اﳌﺎل رأس ﻗﻴﺎس وﳏﺎوﻟﺔ
 egdelwonK esirpretnE rof noitadnuoF(ﰎ ﺗﺄﺳﻴﺲ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ 2991و ﰲ أوروﺑﺎ 
وﻗـﺪ ﻛـﺎن ﻣـﻦ  واﳉﺎﻣﻌـﺎت واﲣـﺬت ﻟﻨـﺪن ﻣﻘـﺮا ﳍـﺎ، ﺑﻘﻴـﺎدة ﻋـﺪد ﻣـﻦ اﳌﺆﺳﺴـﺎت ، )DNEF –tnempoleveD
وذﻟﻚ ﺑﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ اﺳﺘﺨﺪام ﳕـﺎذج اﻷﻋﻤـﺎل  ،ﻋﻠﻰ اﻷﲝﺎث ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﱰﻛﻴﺰ  )DNEF(اﻫﺘﻤﺎم 
ﺣﻴـﺚ ﻛـﺎن ﳍـﺬا اﻟﻌﻤـﻞ ﺗـﺄﺛﲑ ﻓﻌـﺎل ﰲ ﺗﻄـﻮﻳﺮ أﺳـﺲ ﺗﻄﺒﻴﻘـﺎت ﻫﻨﺪﺳـﺔ  ﻳﺔ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﺟﻮاﻧـﺐ إدارة اﳌﻌﺮﻓـﺔ،اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر 
وروﺑﻴـﺔ واﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴـﺔ ازدﻫـﺮت ﺑـﻮادر إدارة اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺣﻴـﺚ ﻇﻬـﺮت ﻋـﺪد ﻣـﻦ اﻟﺸـﺮﻛﺎت اﻷ وﰲ ﻣﻨﺘﺼﻒ اﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎت، ،اﳌﻌﺮﻓﺔ
 lanoitanretnI(ﻓﻘــــــﺪ ﺗﺄﺳﺴــــــﺖ اﻟﺸــــــﺒﻜﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴ ــــــﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓــــــﺔ. ﺘﻤــــــﺔ ﺑﺘﻔﻌﻴــــــﻞ ﺑــــــﺮاﻣﺞ إدارة اﳌﻌﺮﻓــــــﺔاﳌﻬ
وأﺻﺒﺤﺖ أﻋﻤﺎﳍﺎ ﺗﺒﺚ آﻟﻴﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮة  9891أوروﺑﺎ ﰲ  )NMKI-krowteN tnemeganaM egdelwonK
ﻛﻤـﺎ اﻟﺘﺤـﻖ  ـﺎ ﻋـﺪد آﺧـﺮ ﻣـﻦ  اﳌﻌﺮﻓـﺔ،ﻣﺮﻳﻜـﻲ اﳌﻌﺘﻤـﺪ ﻋﻠـﻰ إدارة وﺑﻌـﺪ ذﻟـﻚ اﻧﻀـﻢ إﻟﻴﻬـﺎ اﳌﻠﺘﻘـﻲ اﻷ ،4991ﻋـﺎم 
ﻧﺘـــﺎﺋﺞ اﻷﲝـــﺎث اﳌﻴﺪاﻧﻴـــﺔ ﻹدارة  )NMKI( ﻧﺸـــﺮت 4991ا ﻤﻮﻋـــﺎت واﳌﻨﺸـــﻮرات اﳌﺘﻌﻠﻘـــﺔ ﺑـــﺈدارة اﳌﻌﺮﻓـــﺔ ﰲ ﻋـــﺎم 
،   وﻳـﺎﻧﺞ أرﻧﺴـﺖ رﻋﺎﻳـﺔ ﲢـﺖ 4991 ﻋـﺎم ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺆﲤﺮ أول وﻛﺎن ،اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﱵ ﰎ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺸﺮﻛﺎت اﻷوروﺑﻴﺔ
                                                 
، 4002، اﻟﺮﻳـــﺎض، ﺳـــﺒﺘﻤﱪ، 2، اﻟﻌـ ــﺪد 01اﻟـ ــﺪور اﳉﺪﻳـ ــﺪ ﳌﻬﻨـ ــﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣـــﺎت ﰲ ﻋﺼـــﺮ ﻫﻨﺪﺳـــﺔ اﳌﻌﺮﻓـ ــﺔ وإدار ـــﺎ، ﳎﻠـــﺔ ﻣﻜﺘﺒ ـــﺔ اﳌﻠـــﻚ ﻓﻬـــﺪ اﻟﻮﻃﻨﻴـــﺔ، ا ﻠـــﺪ رﻗـ ــﻢ  ﻧﻌﻴﻤـ ــﺔ ﺣﺴـــﻦ ﺟـ ــﱪ، 1
 .111ص




ﺑﺘﻘــﺪﱘ ﻋــﺮوض ﻟﺘﻤﻮﻳــﻞ اﳌﺸــﺎرﻳﻊ اﳌﺘﻌﻠﻘــﺔ ﺑــﺈدارة اﳌﻌﺮﻓــﺔ وذﻟــﻚ ﻣــﻦ  5991ﻛﻤــﺎ ﻗﺎﻣــﺖ ا ﻤﻮﻋــﺔ اﻷوروﺑﻴــﺔ ﰲ ﻋــﺎم 
  . TIRPSE1ﺧﻼل ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ 
 إدارة ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻗﻮاﻋﺪ وﺿﻊ اﺳﺘﻬﺪﻓﺖ اﻟﱵ اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﺑﻌﺾ 6991 ﺳﻨﺔ ﰲ ﻇﻬﺮت ﻓﻘﺪ ذﻟﻚ، إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
 ﻗﺮاءة وﺗﻘﺪﱘ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ، اﳌﻮارد ﺑﺈدارة أﺳﺎﺳﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ رؤﻳﺔ وﻓﻖ اﳌﺆﺳﺴﺔ دﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ ﺑﺘﻔﺴﲑ ﲰﺤﺖ اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ،
أﺻـﺒﺢ ﻣﻮﺿـﻮع إدارة  وﰱ اﻟﻨﺼـﻒ اﻷﺧـﲑ ﻣـﻦ اﻟﺘﺴـﻌﻴﻨﻴﺎت،، اﳌﺆﺳﺴـﺎت ﰲ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺟﻮاﻧـﺐ ﳌﺨﺘﻠـﻒ ﻣﻨﺴـﺠﻤﺔ
ﺑﻌـﺪ أن  ﻛﻤـﺎ أﺧـﺬ اﻻﻫﺘﻤـﺎم ﺑـﻪ ﻳﺘﺰاﻳـﺪ، اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻣـﻦ ﻣﻮاﺿـﻴﻊ اﻷﻛﺜـﺮ دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴـﺔ ﰲ اﻹﻧﺘـﺎج اﻟﻔﻜـﺮي ﰲ ﳎـﺎل اﻹدارة،
ﻣـﻦ اﳌﻴﺰاﻧﻴـﺔ   %4 ﺧﺼـﺺ اﻟﺒﻨـﻚ اﻟـﺪوﱄ ﻧﺴـﺒﺔ 9991وﰱ ﻋـﺎم  ﻣﻔﻬـﻮم إدارة اﳌﻌﺮﻓـﺔ، اﳌﺆﺳﺴـﺎت ﺗﺒﻨﺖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣـﻦ
  .2ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ أﻧﻈﻤﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
  إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺮﻳﻒ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
 وﻳﺮﺟﻊﳐﺘﻠﻔﺔ  وﺗﻮﺟﻬﺎت ﻣﺪاﺧﻞ ﻣﻦ اﳌﺼﻄﻠﺢ ﻫﺬا ﺗﻨﺎول ﰎ ﻓﻘﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻹدارة واﺣﺪ ﺗﻌﺮﻳﻒ إﻋﻄﺎء اﻟﺼﻌﺐ ﻣﻦ
ﻫﺬا  دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻫﻮ اﻟﺜﺎﱐ واﻟﺴﺒﺐ ﺟﺪا؛ واﺳﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﻣﻴﺪان أن ﰲ اﻷول اﻟﺴﺒﺐ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﺳﺒﺒﲔ إﱃ ذﻟﻚ
  .ﻳﻐﻄﻴﻬﺎ اﻟﱵ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﻳﺸﻤﻠﻬﺎ اﻟﱵ اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ اﻟﺘﻐﲑات وﺟﻮد ﲟﻌﲎ اﳌﻮﺿﻮع،
. ﺣﺜﲔ واﻟﻜﺘﺎباﻟﺒﺎوﻛﺬﻟﻚ ﺑﺘﺒﺎﻳﻦ ﲣﺼﺼﺎت وﺧﻠﻔﻴﺎت  ﻳﺘﺒﺎﻳﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺘﺒﺎﻳﻦ ﻣﺪاﺧﻞ اﳌﻔﻬﻮم،  
ﻫﺬا ﻳﻌﲏ اﻧﻪ ﳚﺐ ﻋﻠﻰ . 3"أن ﻧﺘﻌﻠﻢ ﳌﻌــﺮﻓﺔ ﻣــﺎ ﻧﻌــﺮف"اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ اﻟﻌﺒﺎرة  ﻋﻠﻰﻣﻔﻬﻮم إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻋﺎدةﻜﺰ ﺗﻳﺮ و 
 ، ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻐﻼل ﻣﻌﺎرﻓﻬﺎ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وإدراك ﻣﺎ ﻻ ﺗﻌﺮﻓﻪ وﲢﺎول ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ
أي رأس اﳌﺎل  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﻳﺸﲑ إﱃ إدارة اﳌﻮﺟﻮدات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ" اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة )roirP( ﺑﺮور وﻳﻌﺘﱪ .اﻟﻈﺎﻫﺮةو 
 اﻹﻧﺴﺎﱐارﺗﺒﺎط اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ  رﻛﺰ ﻋﻠﻰﺣﻴﺚ  ،ﻟﻠﻤﻮﺟﻮدات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ارةﻛﺈداﳌﻌﺮﻓﺔ   إدارةﻗﺪ اﻋﺘﱪ و  .4"اﻟﻔﻜﺮي
  .ﻢواﺳﺘﻘﺮارﻫﺎ ﰲ أذﻫﺎ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻮﺟﻬﺔ ﻟﻺﺑﺪاع ﺑﺎﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﻔﻜﺮ واﳋﱪة " أ ﺎاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ  إدارةﻓﲑى  )ffuD( أﻣﺎ دوف  
إﺑﺪاع ﻋﻜﺲ ﺑﺮور اﻟﺬي اﻋﺘﱪﻫﺎ  وﻣﺼﺪرﻠﻴﺔ اﺳﺘﺜﻤﺎر اﳌﻮﺟﻮدات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻤاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋ إدارةاﻋﺘﱪ ﺣﯿﺚ ، 5"اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﲔ
وﺗﻮﺛﻴﻖ  ،ﻨﻄﻮي ﻋﻠﻰ اﻻﻋﱰافﺗ" اﳌﻌﺮﻓﺔ  إدارة ﺑﺎن)ttessoR( روﺳﺖﻳﺮى ﺑﻴﻨﻤﺎ  .ﻟﻠﻤﻮﺟﻮدات اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ إدارة
ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔرﻛﺰ روﺳﺖ ﻋﻠﻰ اﻋﱰاف . 6"اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ واﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﲢﺴﲔ اﻷداء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲوﺗﻮزﻳﻊ 
 )erressaL( ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺴﺮأﻣﺎ  .اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻟﺼﺮﳛﺔ واﻟﻀﻤﻨﻴﺔ وذﻟﻚ ﺑﺈﻧﺸﺎء إدارة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ ﲢﺴﲔ أداﺋﻬﺎ
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ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻟﺴﺮ أن ﺣﻴﺚ . 1"اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ أﻓﺮادﻫﺎ ﻻﺑﺘﻜﺎر وﺗﻜﻮﻳﻦ وﺿﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔﻗﺎﺑﻠﻴﺔ " ﻫﻲاﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻓﺈدارة
ﻓﻬﻮ رﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ  ،ﻻﺑﺘﻜﺎر وﺗﺸﻜﻴﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد ﰲ ﻇﻞ ﻗﺒﻮل 
   .وﱂ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺣﺪ ذا ﺎ أو ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﻘﻮم  ﺎ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺎﻻﺑﺘﻜﺎرواﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﺑ اﳌﺆﺳﺴﺔ
ﻣﺪﺧﻞ ﻧﻈﺎﻣﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻹدارة وﺗﻔﻌﻴﻞ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﻛﻞ " أ ﺎاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ  إدارة )ttehcaH( ﻫﺸﺖ ﻳﻌﺮفو    
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﲡﺎرب  واﻹﺟﺮاءات، ،اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ،واﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺸﺮوع ﲟﺎ ﰲ ذﻟﻚ ﻗﻮاﻋﺪ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت،أﺻﻮل ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌ
اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ  أﺻﻮلﰲ ﻓﻬﻮ ﻳﺮى أ ﺎ ﻧﻈﺎم ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻌﻴﻞ اﳌﺸﺎرﻛﺔ  .2"وﺧﱪات ﺳﺎﺑﻘﺔ ﳛﻤﻠﻬﺎ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن
 ﺑﺄ ﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارةﻋﻦ ﻋﱪ  ﻓﻘﺪ)igotsaR(  أﻣﺎ رﺳﺘﻮﻗﻲو  .اﻫﺘﻢ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺣﺪ ذا ﺎ ﲞﻼف ﻟﻠﺴﺮو ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﺎ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻴﻬﺎ  ﺎ وﺧﺰ ﰲ ﺿﻮء اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺧﻠﻘﻬ اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﻨﻈﺎﻣﻴﺔ اﻟﺘﻜﺎﻣﻠﻴﺔ ﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﻧﺸﺎﻃﺎت "
ﻓﻬﻮ اﻋﺘﱪﻫﺎ  .3"اﻟﺮﺋﻴﺴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻷﻫﺪافواﳉﻤﺎﻋﺎت اﻟﺴﺎﻋﻴﺔ وراء ﲢﻘﻴﻖ  اﻷﻓﺮادوﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ وﺗﻜﺮارﻫﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ 
ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻛﺘﺴﺎب وﺧﻠﻖ وﺧﺰن واﳌﺸﺎرﻛﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ  ﻣﺮﻛﺰا اﳌﺆﺳﺴﺔﺘﻢ  ﺎ ﺗﻨﺴﻴﻖ ﻧﺸﺎﻃﺎت ﻳﺑﺄ ﺎ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ 
   .ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﻠﺬﻳﻦ ﻳﺴﻌﻮن إﱃ ﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ دﻋﻠﻰ اﻷﻓﺮاوﻛﺎن اﻫﺘﻤﺎﻣﻪ ﻣﻨﺼﺐ  ،اﳉﺪﻳﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻣﻦ اﳌﻮارد اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت واﻟﱰاﻛﻴﺐ اﻟﱵ ﺗﻌﻈﻢ " أ ﺎاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ  إدارةﻋﺮف ﻏﺴﺎن ﻋﻴﺴﻲ  وﻗﺪ     
اﺳﺘﺨﺪام و  إﻋﺎدة ﲡﻤﻴﻊﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت ﺷﻔﺎﻓﺔ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﳚﺎد وﲨﻊ وﻣﺸﺎرﻛﺔ و  واﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ،
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺰﻳﺎدة   ﺪف إﳚﺎد ﻗﻴﻤﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺴﲔ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻀﺮورﻳﺔ واﻟﺘﻌﺎون ﰲ ﻋﻤﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ،
رﺑﻂ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻣﺜﻞ رﺳﺘﻮﻗﻲ ﻏﲑ اﻧﻪ  أﻳﻀﺎﻘﺪ رﻛﺰ ﻏﺴﺎن ﻋﻴﺴﻲ ﻫﻮ ﻓ .4"اﻻﺑﺘﻜﺎر واﲣﺎذ اﻟﻘﺮار
 & akanoN(  وﺗﺎﻳﻜﻮﺗﺸﻲﻧﻮﻧﺎﻛﺎ ﰲ ﺣﲔ، ﻳﻌﺘﱪ  .إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ  إدارةواﻋﺘﱪ  ﺑﺎﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ
واﳍﺎدﻓﺔ ﻟﻼﺳﺘﺨﺪام اﳋﻼق واﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ و " ﺑﺄ ﺎاﳌﻌﺮﻓﺔ  إدارة )ihcuekaT
ﻛﺰا  ﻓﻬﻤﺎ ر  ﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﺜﺎﻟﻴﺔ،اﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ ﺗﻜﻮﻳﻦ ا اﳌﻨﻬﺠﻴﺔﻓﻬﻲ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﳍﻤﺎ  ،5"وﺗﻜﻮﻳﻨﻬﺎ
  .ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﱂ ﻳﻮﻟﻮا اﻫﺘﻤﺎم ﻛﺒﲑا ﺑﺎﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻣﺴﺒﻘﺎ
ﻣﻦ اﺟﻞ  ﻋﻤﻠﻴﺎت ﺗﺮاﻛﻢ واﺑﺘﻜﺎر اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻜﻔﺎءة"ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارةﺑﺎن ﻓﻘﺪ ﺑﲔ  )nabruT( ﺗﺮﺑﻦأﻣﺎ       
رﻛﺰ ﺗﺮﺑﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎت  .6"ﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑواﻹﻓﺎدة ﻣﻦ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ،ﳋﺰن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻌﺎرف اﳌﺆﺳﺴﺔإدارة ﻗﺎﻋﺪة 
 noduaL( وﻟﻮدن ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ ﻟﻮدنو  .اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪة وﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖواﺑﺘﻜﺎر ﺧﺰن اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة 
وﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ﺻﻴﺎﻧﺔ ،ﺧﺰن ،ﲡﻤﻴﻊ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﺗﻄﻮر ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻻﺑﺘﻜﺎر،"ﻋﻠﻰ أ ﺎ  )noduaL &
                                                 
  .3ص زاﻳﺪي ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،  1
، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"دور إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺗﻘﻠﻴﻞ ﳐﺎﻃﺮ اﻻﺋﺘﻤﺎن، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل  ﻟﺐ ﻋﻮض اﻟﺮﻓﺎﻋﻲ وﻏﺎﻟﺐ ﻳﺎﺳﲔ ﺳﻌﺪ،ﻏﺎ  2
 .6ص ،4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62 اﻷردن،
ﰲ ﺷﺮﻛﺔ اﳌﻨﺼﻮر اﻟﻌﺎﻣﺔ  دراﺳﺔ ﲢﻠﻴﻠﻴﺔ ﻵراء ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﻳﲔ: اﻹدارﻳﺔﰲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﻘﻴﺎدة  أﺛﺮ ﺑﻌﺾ ﻣﻜﻮﻧﺎت أدارﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ، ﺳﺤﺮ ﺟﻼلو  ﻗﺘﻴﺒﺔ ﺻﺒﺤﻲ اﲪﺪ اﳋﲑو   3
 .3ص ،4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"ﺣﻮل ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﻟﻠﻤﻘﺎوﻻت اﻹﻧﺸﺎﺋﻴﺔ
ﺟﺎﻣﻌﺔ  أﻃﺮوﺣﺔ دﻛﺘﻮراﻩ ﰲ إدارة  اﻷﻋﻤﺎل، ﻤﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻹﻋﻤﺎل اﻟﺒﻨﻮك اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ،ام اﳌﺸﱰك ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻗﻴاﻻﺳﺘﺨﺪ ﻏﺴﺎن ﻋﻴﺴﻰ إﺑﺮاﻫﻴﻢ اﻟﻌﻤﺮي،  4
 .62ص ،4002ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
  5 .89p ,.tic .po ,)5991( ,.H ,ihcuekaT & ..I ,akanoN
6
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ﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ وﳏﺎوﻟﺔ ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﳋﻠﻖ اﶈﺎﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻣﺴﺒﻘﺎ وذﻟﻚ ﺑﺼﻴﺎﻧﺘﻬﺎ و ﺑاﻫﺘﻢ ﻟﻮدن . 1"اﳌﺆﺳﺴﺔ
  . اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻹدارةﻓﻬﻮ ﺑﺬﻟﻚ ﻗﺪ اﻫﺘﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ  ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
ﺘﺴﻴﲑ اﳌﻨﻬﺠﻲ اﻟﻋﻠﻰ  اﳌﺴﺌﻮﻟﺔ اﻹدارةﺄ ﺎ ﺑإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻨﺎ اﻋﺘﺒﺎر رﻳﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﳝﻜﻨﺎﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌو 
ﻛﺎﻣﻨﺔ ﻟﺪى ﰲ ﺷﻜﻞ ﲡﺎرب  ﺴﺪة ﰲ ﺷﻜﻞ رأس ﻣﺎل ﻓﻜﺮي و ا و  ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ (واﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ةاﻟﻈﺎﻫﺮ )اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ  ﻟﻸﺻﻮل
ﺎﻓﻈﺔ اﶈو  ﻼﳌﻌﺮﰲ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻓﻌﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﰲ رﺻﻴﺪﻫﺎ ا وذاﻛﺮ ﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺮادﻫﺎأ
 إﻧﺘﺎجاﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ  اﻷﻓﻀﻞاﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ  ﻹﳚﺎدﺗﻮﻓﺮﻫﺎ وﳏﺎوﻟﺔ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ  أناﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﳚﺐ  وﺗﻘﻴﻴﻢﻋﻠﻴﻬﺎ، 
  .اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أداءﻣﻨﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﺮورﻳﺔ واﻻﺳﺘﻔﺎدة 
  
  :واﻟﱵ ﻣﻨﻬﺎإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أدى إﱃ ﺗﻌﺪد ﻣﻨﺎﻫﺠﻬﺎ ﺎﻫﻴﻢ ﺎﻳﻦ ﻣﻔﻓﺘﺒ  
إﱄ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ  وﻳﻨﻈﺮ ﻟﻌﻤﻠﺔ واﺣﺪة،ﻠﻮﻣﺎت وﺟﻬﺎن ﻳﻌﺘﱪ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وإدارة اﳌﻌ: اﳌﻨﻬﺞ أﳌﻌﻠﻮﻣﺎﰐ - 
ﻬﺎ ﰲ ﺒﻴوﺗﺮﺗﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﺘﻮﺟﻴﻪ رﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻨﻈﻴﻢ واﺳﱰﺟﺎع اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﺳﺘﺨﺮاﺟﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻷوﻟﻴﺔ 
  .2إﻟﻴﻬﺎ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮلﻣﻦ ﻜﻦ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﲤ ﻗﻮاﻋﺪ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت
ﻞ ﻧﻈﻢ اﻟﺘﻨﻘﻴﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺴﺘﻨﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺜﻳﻬﺘﻢ ﺑﺒﻨﺎء وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﻢ إدارة و : اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ - 
  ﻧﻈﻢ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺬﻛﻴﺔ، ، ﻣﺴﺘﻮدﻋﺎت اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، اﻟﻨﻈﻢ اﳋﺒﲑة، ﻧﻈﻢ اﳌﻌﺎﳉﺔ اﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ اﻟﻔﻮرﻳﺔ،ﻋﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
  .3ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺴﺘﻨﺪة ﻋﻠﻰ اﳌﻮﻗﻊ وﻏﲑﻫﺎ 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ  أ ﺎﻋﻠﻰ دارة اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻳﻘﻮم ﻫﺬا اﳌﻨﻬﺞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ : اﳌﻨﻬﺞ اﻻﻗﺘﺼﺎدي - 
  .4أﺻﻮﳍﺎ ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔﻣﻦ   ﺑﺈﻧﺸﺎء اﻟﻘﻴﻤﺔ
ﻫﺎ ﻳﻨﻈﺮ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ إﻃﺎر اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وﻳﻨﻈﺮ إﱃ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر : اﳌﻨﻬﺞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ - 
وﻟﻜﻨﻪ ﻳﺘﻀﻤﻦ أﻳﻀﺎ اﻟﺒﻨﺎء  تﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ أن ﺑﻨﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻴﺲ ﳏﺪد ﲟﺪاﺧﻼ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ،
  .5اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ، اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ،  ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺎﻷﺑﻌﺎد اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ أو اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻹدارة: اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺜﻘﺎﰲ - 
  .واﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﻨﺎء اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ،
ﻳﻨﻈﺮ إﱃ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺴﻌﻰ إﱃ اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ وﻧﺸﺮﻫﺎ : اﳌﻨﻬﺞ اﻹداري - 
 .6ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻛﱪ ﻗﺪر ﻣﻦ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻷداء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
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ﻤﺎر ﻣﻮارد اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﻨﺎء ذاﻛﺮة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺜ ،اﳌﻌﺮﻓﺔ دارةﻹ ﻃﺮقﺗﺴﻌﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﻨﺎﻫﺞ إﱃ ﺗﻘﺪﱘ و        
  .ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺪﺧﻞ ﻣﻨﻬﺠﻲ ﻣﻨﻈﻢ ،واﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻴﻬﺎ
  
  1:ﺎﻬﳘأ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺧﺮى ﻣﻨﺎﻫﺞ )giiW(  وﻳﺞ أﺿﺎفﻛﻤﺎ 
ﺪف   ﺎ،ﻬﺎ واﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﺎ وﺗﺪاوﳍﻫوﻧﺸﺮ  ﻻﺳﺘﻘﻄﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ، إﻋﻄﺎء اﻷوﻟﻮﻳﺔ ﻪوﻳﻘﺼﺪ ﺑ :ﺔﳕﻂ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﻨﻬﺞ ﻣ -
 . ﺎﻬوﲢﻘﻴﻖ اﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨ ﺎﻫﺗﻄﻮﻳﺮ 
ﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻬﻜﻠاﳌﻨﻈﻤﺔ إﱃ ﺗﻨﻈﻴﻢ وﺗﺼﻨﻴﻒ اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﲤﺘ أن ﺗﺴﻌﻰ ﻪوﻳﻘﺼﺪ ﺑ :ﺔﺑﻨﺎء ﻣﻮﺟﻮدات اﳌﻌﺮﻓﻣﻨﻬﺞ  -
  .ﻠﻴﻪع ﻋﻼﲔ ﻣﻦ اﻻﻃﻠﲨﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣ ﲤﻜﻦ
ﺎ ﳘﻬإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﻟﱵ ﻣﻦ أﻴﺎت ﻠاﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺘﻔﻌﻴﻞ ﻋﻤ أن ﺗﻘﻮم ﻪوﻳﻘﺼﺪ ﺑ: إدارة ﻣﻮﺟﻮدات اﳌﻌﺮﻓﺔﻣﻨﻬﺞ  -
  . ﺎﻬﺎ واﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﺎ وﺗﺪاوﳍﻫﺎ وﻧﺸﺮ ﻫﻌﺮﻓﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪاﳌ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
  .اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻷﺳﺎس ﰲ اﻹﺑﺪاع واﻻﺑﺘﻜﺎرﻪ ﻳﻌﺘﲏ ﺑﺮأس اﳌﺎل اﻟﺒﺸﺮي، ﻷﻧ ﻨﻬﺞﺬا اﳌﻫ :ءﻴﺔ اﻟﺬﻛﺎﻠﻋﻤﻣﻨﻬﺞ  -
ﻰ أﺳﺲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻓﻖ ﻠﺎ ﻋﻠﻬﻴﻜﻫﺗﻨﻈﻴﻢ  أن ﺗﻘﻮم اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺈﻋﺎدةﻪ وﻳﻘﺼﺪ ﺑ :إﻋﺎدة اﳍﻨﺪﺳﺔﻣﻨﻬﺞ  -
  . اﻷوﻟﻮﻳﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﻄﻲ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ
اﳌﻌﺎﻳﲑ اﻟﱵ ﺗﻜﻔﻞ ﲢﻘﻴﻖ اﻷداء اﻟﻨﺎﺟﺢ، وﺗﻌﺰز اﻟﺘﻘﺪم  أن ﺗﻀﻊ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻪوﻳﻘﺼﺪ ﺑ: ﺔﻠاﳉﻮدة اﻟﺸﺎﻣ ﻣﻨﻬﺞ -
 .ﳓﻮ اﻷﻓﻀﻞ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ
ﻧﻈﺎم ﻣﻦ اﳌﻌﺎﱐ  ﺎاﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺄ  ﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، وﺗﻌﺮفﻫاﻻ ﻨﻬﺞﺬا اﳌﻫﻳﻮﱄ  :ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻨﻬﺞ -
 .ﻮك اﻷﻓﺮادﻠواﳌﻌﺎﻳﲑ اﻟﱵ ﲢﻜﻢ ﺳ تﺎت واﻟﺘﻔﺎﻋﻼﻫﺒﺎس واﻟﻘﻴﻢ واﳌﺸﺎﻋﺮ واﻻﲡﺎﻠﻐﺔ واﻟﻠﺗﺘﻀﻤﻦ اﻟ اﳌﺸﱰﻛﺔ اﻟﱵ
ﻟﱵ ﻣﻦ ﻨﺎﻫﺞ اﺑﻘﻴﺔ اﳌ وإﻏﻔﺎل واﺣﺪ ﻨﻬﺞﻰ ﻣﻠﲡﻌﻞ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋ ﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔﻠأن اﻟﻨﻈﺮة اﻟﺸﺎﻣ       
  .ﻤﻌﺮﻓﺔﻠﺎ وﺗﻘﺪم إﻃﺎر ﺷﺎﻣﻞ ﻟﻬاﳌﻤﻜﻦ أن ﺗﺘﻜﺎﻣﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨ
  
 وأﻫﺪاﻓﻬﺎاﻟﻤﻌﺮﻓﺔ  إدارة أﻫﻤﻴﺔ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ﻧﻮﻋﻴﺔ وﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻘﺪ ازدادت أﳘﻴﺘﻬﺎاﻟﱵ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ  ﻟﻸﻧﺸﻄﺔاﻟﺴﻤﺎت اﳊﻴﻮﻳﺔ  أﻫﻢاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ  إدارةﺗﻌﺪ 
ﻋﻮاﻣﻞ  أﻫﻢواﺣﺪة ﻣﻦ  ﺑﺄ ﺎ إﻟﻴﻬﺎواﺿﺤﺔ ﻻﺳﻴﻤﺎ ﰲ اﻟﻔﺮص اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ واﻟﱵ  ﻳﻨﻈﺮ  أﳘﻴﺔﺣﻘﻘﺘﻪ ﻣﻦ  ﺑﺴﺒﺐ ﻣﺎ
اﳌﻌﺮﻓﺔ  إدارةﺑﺎن  )noduaL & noduaL(ﻣﻦ ﻟﻮدن وﻟﻮدن ﻛﻞأﻛﺪﻩ  ﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة وﻫﺬا ﻣﺎ ﺆﺳﺴاﻟﻨﺠﺎح ﰲ اﳌ
 اﺳﱰاﲡﻴﺎدا ﻣﻮﺟﻮ  أﺻﺒﺤﺖوﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت  إﻟﻴﻬﺎ،ﺗﺴﻌﻰ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻮﺛﻴﻘﻬﺎ وﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ وﲤﻜﲔ اﻟﻮﺻﻮل 
 إدارةاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ  ﻹدارةاﳌﻬﻤﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ  أن إﱃ )azcuK( ، وﻳﺸﲑ ﻛﻴﺴﺰا 2ﺔﺆﺳﺴﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﺔ ﰲ ﳒﺎح وﺑﻘﺎء اﳌ
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، وﻳﺮى 1ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎتاﻷﺧﺮى اﳌﻬﺎم  إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔﻋﻤﻠﻴﺔ ﺧﻠﻖ وﺧﺰن واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ 
اﻟﺸﺨﺺ اﳌﻨﺎﺳﺐ وﰲ اﳌﻜﺎن  إﱃاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ ﺗﻮﻓﲑ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ  ﻹدارة اﻷﺳﺎﺳﻲاﻟﻐﺮض  أن  )sseR(روس
ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻷﻣﺮ اﻟﻘﻴﺎم ﲟﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﲢﻘﻴﻖ ذﻟﻚ  وﻷﺟﻞة دة ﻛﻔﺎءة وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬاﳌﻨﺎﺳﺐ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ زﻳﺎ
  .2اﳌﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ ﻣﻨﻬﺎ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت واﳌﺘﻀﻤﻨﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺧﺰ ﺎ وﻣﻦ ﰒ ﻧﻘﻠﻬﺎ إﱃ
ﻋﻦ ﺗﻨﻈﻴﻢ وﻣﻼﺣﻈﺔ إﻧﺘﺎج رأس اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻨﻪ وﲢﻘﻴﻖ اﶈﺎورة ﺑﲔ  اﳌﺴﺌﻮﻟﺔ ﻛﻤﺎ أن إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ
اﺳﺘﺨﺮاج ﺗﻠﻚ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻠﻘﺎءات واﳌﺸﺎرﻛﺎت اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ وﺧﻠﻖ ﺑﻴﺌﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺘﺤﺎور  وﻳﺘﻢ. أﻋﻀﺎﺋﻪ
  4:ﻳﻠﻲﳝﻜﻦ إﲨﺎل أﳘﻴﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻴﻤﺎ  .3ﻷﺧﺮ واﳌﺸﺎرﻛﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻧﻘﻞ اﳋﱪات ﻣﻦ ﺷﺨﺺ
ﺎت ﻟﺘﺨﻔﻴﺾ اﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ورﻓﻊ ﻣﻮﺟﺪا ﺎ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ اﻹﻳﺮادات ﺆﺳﺴﺗﻌﺪ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﺮﺻﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﻠﻤ - 
 اﳉﺪﻳﺪة؛
 ﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻈﺎﻣﻴﺔ ﺗﻜﺎﻣﻠﻴﺔ ﻟﺘﻨﺴﻴﻖ أﻧﺸﻄﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﰲ اﲡﺎﻩ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ؛ - 
 واﳌﻌﺮﻓﺔ وﲢﺴﻴﻨﻪ؛ﺔ ﻟﻼﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﻷداء اﳌﺆﺳﺴﻲ اﳌﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳋﱪة ﺆﺳﺴﺗﻌﺰز ﻗﺪرة اﳌ - 
وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ  ﺔ ﲢﺪﻳﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ وﺗﻮﺛﻴﻖ اﳌﺘﻮاﻓﺮ ﻣﻨﻬﺎ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ واﳌﺸﺎرﻛﺔ  ﺎﺆﺳﺴﺗﺘﻴﺢ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﻤ - 
 وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ؛
ﺎت اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻻﺳﺘﺜﻤﺎر رأس ﻣﺎﳍﺎ اﻟﻔﻜﺮي ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻌﻞ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺆﺳﺴﺗﻌﺪ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أداة اﳌ - 
 ص اﻵﺧﺮﻳﻦ اﶈﺘﺎﺟﲔ إﻟﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺳﻬﻠﺔ وﳑﻜﻨﺔ؛ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﺷﺨﺎ اﳌﺘﻮﻟﺪة ﻋﻨﻬﺎ
ﺎت ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ اﻟﻘﺪرات اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ ﳌﻮاردﻫﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﳋﻠﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﻴﺪة واﻟﻜﺸﻒ اﳌﺴﺒﻖ ﺆﺳﺴﺗﻌﺪ أداة ﲢﻔﻴﺰ ﻟﻠﻤ - 
 اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻏﲑ اﳌﻌﺮوﻓﺔ واﻟﻔﺠﻮات ﰲ ﺗﻮﻗﻌﺎ ﻢ؛  ﻋﻦ
ﺔ ﻣﻦ ﺗﺒﲏ ﺆﺳﺴﺘﻬﺎ ﰲ ﲤﻜﲔ اﳌﺎت، ﻋﱪ ﻣﺴﺎﳘﺆﺳﺴﺗﻮﻓﺮ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻟﺪاﺋﻤﺔ ﻟﻠﻤ - 
 .ﻹﺑﺪاﻋﺎت اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ ﻃﺮح ﺳﻠﻊ وﺧﺪﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪةا اﳌﺰﻳﺪ ﻣﻦ
واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻟﺬا  اﻹﺑﺪاعﻣﻌﺪﻻت  وزﻳﺎدة، ﺗﻠﻌﺐ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ دورا ﻫﺎﻣﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﻇﻞ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺸﺪﻳﺪةﻛﻤﺎ      
  5:ﻣﺎ ﻳﺄﰐ ﺎﻳﱰﺗﺐ ﻋﻠﻴﻬواﻟﱵ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﻌﻰ ﺟﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت إﱃ ﺗﻄﺒﻴﻖ 
اﻟﺪﻧﻴﺎ، وﺑﺎﺳﺘﺨﺪام  ﺑﺸﻜﻞ أﺳﺮع ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻹدارﻳﺔ تاﻟﻘﺮاراﲢﺴﲔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات، إذ ﺗﺘﺨﺬ  - 
  ؛اﻹدارﻳﺔ اﻟﻌﻠﻴﺎ ﻣﻮارد ﺑﺸﺮﻳﺔ أﻗﻞ، وﺑﺸﻜﻞ أﻓﻀﻞ ﻛﻤﺎ ﻟﻮ أ ﺎ اﲣﺬت ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت
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اﻟﻘﺮارات، وﻷن  ﺗﻠﻚﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﰎ اﲣﺎذﻫﺎ ﺑﺼﻮرة أﻓﻀﻞ، إذ إﻧﻪ ﻟﻴﺲ ﻫﻨﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﺸﺮح  - 
  ؛ﺣﻠﻘﺎت اﻻﺗﺼﺎل ﺗﻜﻮن أﻗﺼﺮ
ﺋﻔﻬﻢ، وﻧﺘﻴﺠﺔ وﻇﺎ أﻛﺜﺮ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻮﻇﺎﺋﻔﻬﻢ وﺑﺎﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻷﺧﺮى اﻟﻘﺮﻳﺒﺔ ﻣﻦ ﻌﺎﻣﻠﲔﻳﺼﺒﺢ اﻟ - 
أﻓﻀﻞ، وﺗﻌﻠﻢ إﺟﺮاءات ﺟﺪﻳﺪة أﺳﺮع   ﻗﺎدرﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﻃﺮح ﻣﺒﺎدرات ﻹﺟﺮاء ﲢﺴﻴﻨﺎتﻌﺎﻣﻠﲔﻟﺬﻟﻚ ﻳﺼﺒﺢ ﻫﺆﻻء اﻟ
  ؛أﻛﺜﺮ ﺧﱪة وﻋﻘﻼﻧﻴﺔ واﳌﺴﺎﻋﺪة ﰲ ﲢﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎت 
اﳌﻨﺘﺠﺎت واﳋﺪﻣﺎت   أﻛﺜﺮ وﻋﻴﺎ وأﻓﻀﻞ ﺧﱪة ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺸﻐﻴﻞ، وﳏﺘﻮى وﻃﺒﻴﻌﺔﻌﺎﻣﻠﲔﻳﺼﺒﺢ اﻟ - 
ﻗﺎدرﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﱘ ﻋﻤﻞ ذي ﺟﻮدة أﻓﻀﻞ،  وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻳﺼﺒﺤﻮن، وﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻤﻼء، وﺳﻴﺎﺳﺎت اﻟﺸﺮﻛﺔ وإﺟﺮاءا ﺎ
  ؛اﳌﺸﺮﻓﲔ أو دون اﳊﺎﺟﺔ إﱃ ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﳉﻮدة ﺼﺤﻴﺢ اﻷﺧﻄﺎء دون ﺗﺪﺧﻞ ﻣﻦ ﻗﺒﻞوﻳﻌﻤﻠﻮن ﻋﻠﻰ ﺗ
ﻣﺎ ﳛﺪث ﺑﺸﻜﻞ  ﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺈ ﻢ ﻳﻔﻬﻤﻮنﺆﺳﺴﲟﺎ ﳛﺪث ﰲ ﻣﻮﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ وﰲ اﳌ ﺎ أﻛﺜﺮ وﻋﻴﻌﺎﻣﻠﲔﻳﺼﺒﺢ اﻟ - 
  ؛أﻛﺜﺮ إﳚﺎﺑﻴﺔ أﻓﻀﻞ، ﻛﻤﺎ ﺗﻨﺨﻔﺾ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻐﻴﺎب واﻟﺪوران اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، وﻳﺼﺒﺢ ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ
ﺣﻮل ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻋﺘﻤﺎد    ﻗﺎدرﻳﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎون ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﺼﻮرة أﻓﻀﻞ، إذ ﻳﺼﺒﺢ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻓﻬﻢ أﻛﺜﺮﻌﺎﻣﻠﲔﻳﺼﺒﺢ اﻟ - 
  ؛اﻵﺧﺮون، وﻓﻬﻢ ﻣﻘﺎﺻﺪﻫﻢ ﻛﻞ ﻣﻨﻬﻢ ﻋﻠﻰ اﻵﺧﺮ، وﻛﻴﻒ ﻳﺘﻤﻢ ﻛﻞ ﻣﻨﻬﻢ ﲟﻌﺮﻓﺘﻪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ
اﻟﻌﻤﻞ ﲜﺪﻳﺔ  ﻮن إﱃ إﱃ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻃﺮق وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﻤﻞ أﻛﺜﺮ ﺑﺮاﻋﺔ، ﻛﻤﺎ أ ﻢ ﳝﻴﻠﻌﺎﻣﻠﲔﳝﻴﻞ اﻟ - 
 ؛أﻛﺜﺮ
 ؛ذات ﻧﻮﻋﻴﺔ أﻋﻠﻰ ﺔ ﻋﻠﻰ إرﺿﺎء اﻟﻌﻤﻼء أﻓﻀﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﺪﱘ ﻣﻨﺘﺠﺎت وﺧﺪﻣﺎت ﺆﺳﺴﺗﺼﺒﺢ ﻗﺪرة اﳌ - 
 ؛ﲢﺴﲔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﳑﺎ ﻳﺆدي إﱃ ﺧﻔﺾ اﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ - 
  .ﺑﺎﻻزدﻳﺎد ﺔ، ﺧﺎﺻﺔ وأن اﻹﺑﺪاع ﻫﻮ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻵﺧﺬةﺆﺳﺴﲢﺴﲔ اﻹﺑﺪاع داﺧﻞ اﳌ- 
  
  1:ﻣﻨﻬﺎ ﻤﻤﺎرﺳﺎت إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳉﻬﻮد اﻟﱵ  ﺪف إﱃ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف ﻣﺘﻌﺪدة،ﻓ
  
وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻠﺔ، ﺗﻨﻤﻴﺔ روح  اﻷﻓﻀﻞﺴﺎﻋﺪ اﻟﻌﻤﺎل ﰲ وﻇﺎﺋﻔﻬﻢ وﺗﻮﻓﺮ اﻟﻮﻗﺖ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات ﻣ :اﻷﻓﺮاد - 
  .ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺗﺴﻬﻞ اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ اﻟﻔﺮص واﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻷﻓﺮاداﻻﺷﱰاك ﺑﲔ 
 أﻛﺜﺮﺗﻄﻮر اﳌﻬﺎرات اﳌﻬﻨﻴﺔ، ﺗﺮﻗﻴﺔ اﻟﻮﺻﺎﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، ﺗﺴﻬﻴﻞ رﺑﻂ ﺷﺒﻜﺎت اﻟﺘﻌﺎون ﺑﺼﻔﺔ  :ﳎﺘﻤﻌﺎت اﳌﻤﺎرﺳﺔ - 
  .، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻟﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔإﺗﺒﺎﻋﻬﺎﻓﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﳎﻤﻮﻋﺔ اﳌﺒﺎدئ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﳝﻜﻦ اﻟﻠﺠﻮء 
اﳌﻤﺎرﺳﺎت وﺗﺰﻳﺪ ﻓﺮص  أﻓﻀﻞوﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺑﺴﺮﻋﺔ، ﻧﺸﺮ  ﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔاﻹﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻴﺎدة ﻣ :اﳌﺆﺳﺴﺔ - 
، ﲢﺴﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻀﻤﻨﺔ ﰲ اﳌﻨﺘﺠﺎت واﳋﺪﻣﺎت، ﲤﻜﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ ﻛﺴﺐ رﻫﺎن اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، ﺑﻨﺎء اﻹﺑﺪاع
  .اﻟﺬاﻛﺮة اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
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     ﻛﻞ ﻣﻦ ﻟﻮ وﺷﻮاء  اﳌﺒﺎدئ اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻴﻬﺎ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺴﺐ ﻘﺪﱘوﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬﻩ اﻷﻫﺪاف ﳝﻜﻦ ﺗ  
  1:ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ eeL( )iohC&
وﻫﻮ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺬي ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻓﻴﻪ أﻋﻀﺎء ﻫﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺴﺎﻋﺪة أﺣﺪﻫﻢ اﻵﺧﺮ ﲟﺎ ﳚﻌﻠﻬﻢ ذوي  :اﻟﺘﻌﺎون 
 ﺔﻣﺸﺎرﻛﻗﺎﺑﻠﻴﺔ وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻣﻦ ﺰﻳﺪﻳ اﶈﻔﺰ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﳑﺎاﻟﺒﻴﺌﺔ  وﺧﻠﻖ ﺈﺷﺎﻋﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﺎونﺑ وذﻟﻚ ﺧﱪات ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ،
       .اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻫﻲ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﳑﻴﺰ وﻣﺘﺒﺎدل ﻣﻦ اﻟﻴﻘﲔ ﺑﻘﺪرات أﻋﻀﺎء ﻫﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻨﻮاﻳﺎ  :اﻟﺜﻘﺔ 
ﻓﻬﻲ ﺗﻨﺸﻂ اﻟﺘﻌﺎون ﻛﻤﺎ أن  ، اﳊﻘﻴﻘﻲ واﳌﺆﺛﺮ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ،ﻓﺎﻟﺜﻘﺔ ﳝﻜﻦ أن ﺗﺴﻬﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺒﺎدل اﳌﻔﺘﻮح .واﻟﺴﻠﻮك
ﻣﻌﺎرﻓﻪ اﳋﺎﺻﺔ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ وﺟﻮد ﺛﻘﺔ  ﺎﻟﺜﻘﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﻠﻜﻲ ﻳﺴﻤﺢ اﻟﻔﺮد ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲﺑاﻟﺘﻌﺎون ﻳﺰﻳﺪ 
   .ﻣﺘﺒﺎدﻟﺔ ﺑﻴﻨﻪ وﺑﻴﻨﻬﻢ
ﻫﻮ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻷﻓﺮاد اﻟﻘﺎدرﻳﻦ واﳌﺴﺘﻌﺪﻳﻦ ﻻﺳﺘﺨﺪام ﺗﻠﻚ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ  :اﻟﺘﻌﻠﻢ 
 ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻷﻓﺮاد ﲟﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت إن اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻳﺴﺎﻋﺪ، اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات أو ﺑﺎﻟﺘﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ اﻵﺧﺮﻳﻦ
ﺑﺘﺄﺛﲑ ﻣﺎ  ﺎﺗﻐﻴﲑ وﺗﻌﺪﻳﻞ ﰲ اﻟﺴﻠﻮك ﺛﺎﺑﺖ ﻧﺴﺒﻴﻬﻢ ﻟﻠﻌﺐ دور أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، و ﻳﺆﻫﻠ
  . ﺗﻌﺮض ﻟﻪ
ﻓﺎﲣﺎذ ﻗﺮار اﺳﺘﻘﻄﺎب أو ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻜﻮن ﺑﻴﺪ اﳉﻬﺔ ، ﺘﺎج إﱃ ﻻﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢإن  :اﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ 
  . ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﻠﺠﻮء إﱃ اﳍﻴﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﻌﻠﻴﺎدون أدرى ﲟﺘﻄﻠﺒﺎ ﺎ ﻓﻬﻲ  ،اﻟﱵ ﻫﻲ ﲝﺎﺟﺔ إﻟﻴﻬﺎ
ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات ، اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت واﻹﺟﺮاءات اﻟﻘﻴﺎﺳﻴﺔ، ﻫﻲ اﳌﺪى اﻟﺬي ﺗﺘﺤﻜﻢ ﺑﻪ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺮﲰﻴﺔ :اﳌﺮوﻧﺔ 
ﺘﺎج إﱃ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﺎﱄ ﻣﻦ اﳌﺮوﻧﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻹﺟﺮاءات ﺈدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﻓ .اﳌﺆﺳﺴﺔوﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ إﻃﺎر 
   .ﺗﻘﻠﻴﻞ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﻗﻮاﻋﺪ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ﻣﻊ
ﳚﺐ  وﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔاﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻜﻮن واﺳﻌﺔ وﻳﻌﲏ ذﻟﻚ أن ﺧﱪة اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  :اﳋﱪة اﻟﻮاﺳﻌﺔ واﻟﻌﻤﻴﻘﺔ 
ﻳﺼﺒﺢ وﺗﻮاﺟﺪﻫﻢ اﻟﺪاﺋﻢ ﻓﻴﻬﺎ وﻣﻌﺎﻳﺸﺘﻬﻢ ﻟﻨﺠﺎﺣﻬﺎ وﻓﺸﻠﻬﺎ  اﳌﺆﺳﺴﺔﻓﺎﻷﻓﺮاد ﲝﻜﻢ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﰲ  اﻻﺣﺘﻔﺎظ  ﺎ،
ﻷﻧﻪ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻨﺪ ﺧﺮوﺟﻬﻢ،  ﻛﻞﺎ ﻣﺸ ﻳﺴﺒﺐاﻛﺮة ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ واﺳﻌﺔ وﻫﺬا ﻣﺎ وﺷﻜﻠﻮا ذﻟﺪﻳﻬﻢ ﺧﱪة ﻛﺒﲑة، 
   .اﻟﱵ أﻛﺴﺒﺘﻬﻢ ﺧﱪة ﻋﻤﻴﻘﺔاﳌﻮﺟﻮدة ﰲ أذﻫﺎ ﻢ و  اﳌﺆﺳﺴﺔﲞﺮوﺟﻬﻢ ﲣﺮج ﻣﻌﻬﻢ ﻣﻌﺎرف 
ﻣﻦ أﻫﻢ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ  اﻟﺪاﻋﻤﺔ ﻹدارة  ﺗﻌﺪ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت :ﺗﺴﻬﻴﻼت ودﻋﻢ ﻧﻈﺎم ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
وﺗﻮﻓﲑ ﻣﺮوﻧﺔ ﰲ اﺳﺘﺨﺪام  ﻓﻬﻲ ﺗﻔﻴﺪ ﰲ ﺗﻘﻠﻴﺺ ﻋﻮاﺋﻖ اﻟﺰﻣﻦ واﳌﻜﺎن واﻟﺘﺪرج اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ،اﳌﺆﺳﺴﺔ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ 
  .واﻟﱵ ﺗﺪﻋﻢ ﺗﺸﻐﻴﻞ ﻧﻈﺎم إدارة  اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺸﻐﻴﻞ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻔﻀﻞ ﻗﻮاﻋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ووﺳﺎﺋﻞ اﻻﺗﺼﺎل،
دورا ﻣﻬﻤﺎ ﰲ  ﻮنﻠﻌﺒﻳﻓﻬﻢ  ،اﻷﻓﺮاد اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ ﻣﻦ ﻫﻮ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ اﻟﻘﻴﻤﺔ :اﻹﺑﺪاع اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ 
ﻛﺸﻒ واﻟﺘﻘﺎط اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ   اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ، ﻟﺬا ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔﺑﻨﺎء ﻗﺪرة 
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ﺣﻠﻮل ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﺠﺎوزﻫﺎ  إﳚﺎدو  ،اﳌﺸﻜﻼتوذﻟﻚ ﺑﺘﺸﺨﻴﺺ  اﻹﺑﺪاع،واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ 
ﲬﺴﺔ  )retepmuhcS(ﴰﺒﻴﱰ ﻗﺪ ﺣﺪد و  .ﻳﺪةاﳌﺘﺎﺣﺔ ﰲ ﺻﻴﻐﺔ ﺟﺪ اﻷﻓﻜﺎرﻋﱪ ﺗﺮﺗﻴﺐ  ،ﺟﺪﻳﺪ ﺑﺄﺳﻠﻮب
   1:ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺗﺒﲔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻹﺑﺪاع وﻫﻲ
  ﲢﺴﲔ ﻣﻮاﺻﻔﺎت وﻧﻮﻋﻴﺔ ﻣﻨﺘﺞ ﻣﻮﺟﻮد؛أو  اﻛﺘﺸﺎف ﻣﻨﺘﺞ ﺟﺪﻳﺪ،/ﺗﻘﺪﱘ 
  اﻛﺘﺸﺎف ﻃﺮﻳﻘﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ؛/ﱘﺗﻘﺪ  
 ﺟﺪﻳﺪة؛ ﻓﺘﺢ أﺳﻮاق/اﻛﺘﺴﺎب  
 ؛ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺼﺎدر ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﺰوﻳﺪ ﺑﺎﳌﻮاد اﳋﺎم أو أي ﻣﺪﺧﻼت أﺧﺮى  
 .   اﳌﺆﺳﺴﺔإدﺧﺎل ﺗﻐﻴﲑ ﻋﻠﻰ   
  
  إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔوﻣﺪاﺧﻞ ﻣﻘﺎرﺑﺎت  :اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
  .إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﺪاﺧﻞﻳﻠﻲ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ اﳉﺬور اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ وﻣ ﺳﻨﺤﺎول ﰲ ﻣﺎ
  ﻣﻘﺎرﺑﺎت إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: أوﻻ
  )gniL( ﻟﻨﻎ ﻳﺮى اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ،ﺗﺘﻄﻠﺐ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻌﻤﻴﻘﺔ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﺪﻳﺪ ﺟﺬور   
ﺎت ﺑأﺳﺎﺳﺎ ﻣﻦ ﻋﺪة ﻣﻘﺎر   ﺗﻨﻄﻠﻖﱵ ﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻳﻧﻈﺮ  ﻠﻰﻋ ﻴﺰﻛﱰ ﺗﻨﺎوﻟﺖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟ ﱵأن اﻟﺪراﺳﺎت اﻟ
ﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ وﺗﺒﺎدل وﺗﻄﺒﻴﻖ ﺆﺳﺴﺴﺔ ﻟﻮﺟﻮد اﳌﻴأن اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺮﺋ ﱪﻌﺘﺗ، اﻟﻘﺪراتﺔ ﻳوﻧﻈﺮ د اﳌﻮار  ﻠﻰﻴﺔ ﻋﻨﺔ اﳌﺒﺑﺎ اﳌﻘﺎر ﻬﳘأ
  .2ﺎتﺆﺳﺴ اﳌﲔﻮ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ اﺧﺘﻼف اﻷداء ﺑﰲ ﻫاﻟﺘﻤﺎﻳﺰ اﳌﻌﺮ   اﳌﻌﺎرف وأن
   3:وﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ اﻟﱵ ﻗﺪﻣﺖ ﻣﺴﺎﳘﺎت ﺿﻤﻦ ﻫﺬا اﻹﻃﺎر  
ﺣﻴﺚ  ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﺈدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ،ﻳﻌﺘﱪ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮاﺿﻴﻊ ذات اﻟﺼﻠﺔ  :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ -1
ﰎ ﺗﻨﺎوﻟﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﱵ ﻗﺎم  ﻓﻤﻮﺿﻮع اﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت، .ﻳﻌﺪ وﺳﻴﻠﺔ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
ﰲ ﻫﺬا اﻹﻃﺎر ﲤﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ . ﺣﻮل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار اﻟﱵ ﺗﻌﺪ أﺳﺎس اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ( nomiS)  ﺎ ﺳﻴﻤﻮن
ﺠﺎرب اﳌﺎﺿﻴﺔ اﳌﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، واﻟﱵ ﳝﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﻘﺮارات ﻋﱪ ﺗﺮاﻛﻢ  ﻟﻠﺘ
وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻌﺮف ﲟﺼﻄﻠﺢ  ،"ﺑﺎﻹﻋﺎدة"اﻟﻨﺘﻴﺠﺔ اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ أو ﺷﻜﻞ ﻣﻦ أﺷﻜﺎل اﻟﺘﻌﻠﻢ 
ﻓﺎن ﻗﺪرة  ،ﻓﻔﻲ اﳊﺎﻟﺔ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻓﻴﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻀﻤﻮﻧﺔ وﻣﺘﻮاﺟﺪة ﺿﻤﻦ اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺎت
                                                 
1
 noitarepo-oC cimonocE rof noitazinagrO :ataD noitavonnI lacigolonhceT   gniterpretnI dna gnitcelloC rof senilediuG desoporP ,)7991( ,DCEO
   .siraP ,)launaM olsO ehT( deemè2 , tnempoleveD dna
2
 sretrauqdaeH CNM morF refsnarT egdelwonK tnemeganaM cigetartS fo msinahceM eht no hcraeseR A ,)1102(,.U.H ,gniL
   .55p ,31 ,aidecorP  ygrenE ,seiraidisbuS esenihC ot
ﺟﺎﻣﻌــﺔ  ،"اﻟﺘﻨﻤﻴــﺔ اﻟﺒﺸــﺮﻳﺔ وﻓــﺮص اﻻﻧــﺪﻣﺎج ﰲ اﻗﺘﺼــﺎد اﳌﻌﺮﻓــﺔ واﻟﻜﻔــﺎءات اﻟﺒﺸــﺮﻳﺔ "ﳓــﻮ ﳕــﻮذج ﻟﺘﺴــﻴﲑ اﳌﻌﺮﻓــﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴــﺔ، اﳌﻠﺘﻘــﻲ اﻟــﺪوﱄ ﺣــﻮل ﻋﺒــﺪ اﻟﺮﲪــﺎن ﺑــﻦ ﻋﻨــﱰ،و  ﻧــﺬﻳﺮ ﻋﻠﻴــﺎن 3
 .922-722ص ،4002  ﻣﺎرس، 01/90 ورﻗﻠﺔ،
  




ﻌﻞ اﻟﺒﻌﺾ ﻳﺸﺒﻪ اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺎت ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﳚﳑﺎ  اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات ﺗﻜﻮن آﻟﻴﺔ أو ﻻ ﺷﻌﻮرﻳﺔ، ﻣﻊاﳌﺘﻌﺎﻣﻠﲔ 
 .ﻖﺑﺴﺒﺐ ﺗﻜﺮار اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ذات اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ وﺳﺮﻳﻌﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴ
ودورﻩ ﰲ اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ  ﻲﻳﻌﻄﻲ ﻫﺬا اﻟﺘﻴﺎر أﳘﻴﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﻠﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟ :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺘﻄﻮر اﻻﻗﺘﺼﺎدي -2
ﻓﻤﻦ اﳌﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﳍﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ  ،ﺼﺎدﻳﺔ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞاﻻﻗﺘ
ﻣﺘﻐﲑ داﺧﻠﻲ ﻟﻠﻨﻤﻮ ﺿﻤﻦ  ﺎوﺗﻌﺘﱪ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴ ،اﻧﺘﺸﺎرﻩ ﺧﺎرﺟﻬﺎو  ﻫﻮ ﺗﻜﻮﻳﻦ اﻹﺑﺪاع اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﻏﲑ ﻣﺘﺎﺣﺔ ﰲ اﻟﺴﻮق، ﺔ اﳋﺎﺻﺔ  ﺎ،أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﺘﻨﻈﻴﻢ ﻳﺘﻤﻴﺰ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﻮﺟﻮد ﻣﻌﺮﻓو  ﳕﻮذج اﻟﻨﻤﻮ اﻻﻗﺘﺼﺎدي،
ﺗﻘﻮﻳﺔ وإﻋﺎدة ﺗﺮﻛﻴﺐ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺑﻨﺎء  ﻳﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻋﱪ روﺗﻴﻨﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻏﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﺈﻋﺎدة ﻧﺴﺦ،
 .ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
ﻓﻘﺪ ﻛﺎن ﳍﺎ  ﻗﺪﻣﺖ ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻮارد إﺳﻬﺎﻣﺎت ذات أﳘﻴﺔ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، :ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻤﻮارد -3
 إﺑﺮاز اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ ﺻﻴﺎﻏﺔ وﺗﺪﻋﻴﻢ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﺗﻄﻮر اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة،دورا ﻣﻬﻤﺎ ﰲ 
ﻋﻜﺲ ﳕﻮذج ﺑﻮرﺗﺮ  وﻛﺬﻟﻚ أﻇﻬﺮت أن اﻻﻣﺘﻴﺎز اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﻳﻌﺘﻤﺪ أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻮارد ﻣﺘﺎﺣﺔ،
ارد اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ ﺗﻌﺪ اﳌﻮ  وﺣﺴﺐ ﻫﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، .اﻟﺬي ﻳﺮى أن ﻫﺬا اﻻﻣﺘﻴﺎز ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ أو ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮع
ﻓﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺪ واﻟﻄﺒﻴﻌﺔ  .ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺗﺮاﻛﻤﻬﺎ ﺗﺪرﳚﻴﺎ ﻋﱪ اﻟﺰﻣﻦ ذات أﳘﻴﺔ ﻛﱪا ﻧﻈﺮا ﻟﻘﻠﺘﻬﺎ وﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﺎ،
اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﺻﻌﻮﺑﺔ اﳌﻼﺣﻈﺔ واﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﺪى اﻟﻘﺮﻳﺐ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﺗﺆدي إﱃ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ 
 . اﻣﺘﻴﺎز ﺗﻨﺎﻓﺴﻲ
أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ اﻟﻜﻔﺎءات اﶈﻮرﻳﺔ ﺗﺘﻢ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻘﺎرﺑﺔ،ﺗﺮى ﻫﺬﻩ اﳌ :اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﻤﺤﻮرﻳﺔ ﻣﻘﺎرﺑﺔ -4
ﻟﻴﺘﻢ اﻟﺘﺨﺼﺺ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ  ءات اﻟﱵ ﺗﻌﺪ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ،اﻧﺘﻘﺎء أوﱄ ﻟﻠﻜﻔﺎ
اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ذات أﳘﻴﺔ ﻷﻧﻈﻤﺔ اﻹﻧﺘﺎج اﳌﺴﺘﻬﺪﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺪى اﻟﺒﻌﻴﺪ، وﲟﺎ أﻧﻪ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﻮﺑﺔ إﳚﺎد ﻛﻔﺎءات ﲤﻨﺢ 
ﻓﻌﻠﻴﻬﺎ أن ﺗﻘﻮم ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﲢﻔﺰ اﻹﺑﺪاع واﳉﻮدة ﰲ ﳐﺘﻠﻒ  ا ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺎ ﻣﺴﺘﺪاﻣﺎ،ز ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻣﺘﻴﺎ
ﺗﻠﻚ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻳﻌﲏ  إﳚﺎدﻨﺠﺎح اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﻓ .اﻷﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﺴﻴﲑ واﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ
اﻹﺑﺪاع اﳌﺴﺘﻤﺮ ﰲ اﳌﻨﺎﻫﺞ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ أي  "ﺗﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ" اﻣﺘﻼﻛﻬﺎ ﻟﻘﺪرة وﻣﻬﺎرة ﻣﻦ ﻧﻮع دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻲ،
وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻜﻔﺎءات اﳌﺘﻤﻴﺰة أن ﺗﺮﺑﻂ ﺑﲔ اﻟﺪراﺳﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻊ اﻷﺧﺬ ﺑﻌﲔ . ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ
واﳌﻨﺎﻓﺴﲔ   واﳌﻮردﻳﻦ، واﻟﺰﺑﺎﺋﻦ، اﳌﻨﺘﺠﺎت،ﻼل ﻣﻨﻈﻮر اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﺗﻌﺘﱪ ﻛﻞ ﻣﻦ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﺗﻄﻮر اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧ
 .ﻛﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ
ﻋﻠﻰ  ﻌﺘﻤﺪ ﻓﻘﻂﻳﺎت ﻻ ﺆﺳﺴاﳌﻌﺎرف أن ﳒﺎح اﳌ ﻠﻰﻴﺔ ﻋﻨﺔ اﳌﺒﺑﺗﺮى اﳌﻘﺎر  :ﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﺎرفاﻟﻤ -5
ﻓﻬﻲ . ﺲ وﻣﺘﺪﻓﻖ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرفﻧﻣﺘﺠﺎ ﲑﳐﺰون ﻏ ﻠﻰوﻟﻜﻦ ﻋ( ﺣﻘﻮق اﳌﻠﻜﻴﺔ) ﺎﻫﲢﺪدﱵ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺎت اﻟﻌﻘﻮد اﻟ




ﺳﻮاق ﰲ اﻷﻗﺪرات اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﳌﺮﻧﺔ  ﻨﺸﺊﺗ ﱵﺔ وﺟﺪت ﻟﺪﻣﺞ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺒﺤﺚ آﻟﻴﺎت اﻟﺪﻣﺞ اﻟﺆﺳﺴاﳌﺗﺮى 
 .1ﺔ ودﻣﺞ اﳌﻌﺎرفﳉﺔ ﻛﻤﺮﻛﺰ ﳌﻌﺎﺆﺳﺴﺔ اﳌﻳأي رؤ  ذات اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ
ﺒﺢ أﺻ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣﻴﺚ ﻠﻰﻴﺔ ﻋﻨﺎت اﳌﺒﺆﺳﺴﻮم اﳌﻬﺎﻣﺔ ﳌﻔﻫاﳌﻌﺮﻓﺔ اﻧﻄﻼﻗﺔ ﻠﻰ ﻴﺔ ﻋﻨﺔ اﳌﺒﺑﺖ اﳌﻘﺎر ﺎﻧﻛﺪ  ﻟﻘ
ﺸﺎﻃﺎت؛ ﻨﻟﻠ ﺲ ﻛﻤﺤﻔﻈﺔﻴات وﻟﻘﺪر ﻳﺮى أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﻤﺤﻔﻈﺔ ﻟﻠﻤﻌﺎرف واﻟ ﻟﻺﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﺪﻳﺪ ﳉذج اﻮ اﻟﻨﻤ
  . ﺎ إدار ﱃ ﺎﺟﺔ إﳊﺮت اﻬﻗﻴﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﻇﺜﺮ أﻛ ﺠﻲﺗﻴاﱰ ﺘﻤﺎم ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﻮرد اﺳﻫازداد اﻻ ﱄﺎﻟﺘﺎﺑو 
  إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪاﺧﻞ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
وﻫﺬﻩ اﳌﺪاﺧﻞ أﻓﺮزت ﺻﻮرة واﺿﺤﺔ ﻋﻦ  إدار ﺎ،إن اﻻﻫﺘﻤﺎم اﳌﺘﺰاﻳﺪ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ أدى إﱃ ﺗﻨﻮع ﻣﺪاﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت إﱃ 
اﳌﺪاﺧﻞ ﻋﻦ ﺑﻌﻀﻬﺎ إﻻ أﻧﻪ ﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ إﳚﺎد ﺗﺮاﺑﻂ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ، وﻧﻌﺮض  ﻩورﻏﻢ ﲤﻴﺰ ﻫﺬ .اﻷﺑﻌﺎد اﻟﱵ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ
  2:ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺑﻌﺾ اﳌﺪاﺧﻞ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ
، اﳌﺪﺧﻞ اﳌﻮﺟﻪ ﻣﻦ أﻋﻠﻰ إﱃ أﺳﻔﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮﻳﻌﺘﱪ ﻣﺪﺧﻞ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ  :ﻣﺪﺧﻞ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ أو اﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ - 1
 ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت واﻟﻘﻮاﻋﺪ واﳌﻤﺎرﺳﺎت، اﻹﺟﺮاءاتاﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﶈﺪدة ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺣﻴﺚ أن 
وﺗﻀﻌﻬﺎ وﻏﲑ اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺔ واﻻﻫﻢ  اﻷﻋﻤﻖاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎتإدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ،ﻛﻮن ﻫﺬا  ﰲ اﳍﺮﻣﻴﺔ
ﻓﺈن ﻣﺪﺧﻞ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ اﳍﺮم،  ﰲ اﻷدﱏ ﺗﻜﻮن واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻷﻛﺜﺮ ﺳﻄﺤﻴﺔ واﻷﻗﻞ أﳘﻴﺔ واﻷﻛﺜﺮ روﺗﻴﻨﻴﺔ ﺮم، اﳍ ﻗﻤﺔ ﰲ
ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳚﻌﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﺤﻮل إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻗﻴﺎﺳﻴﺔ واﻟﱵ ﺗﺒﲎ وﺗﻌﻤﻞ وﺗﺪار ﰲ اﻟﻘﻤﺔ ﻟﻴﺘﻢ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ 
ﰲ إدارة أﻣﺎ اﳌﺪﺧﻞ اﻟﻼﻣﺮﻛﺰي . ت اﻟﺪﻧﻴﺎﺳﻬﺎ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎﻗﻮاﻋﺪ، إﺟﺮاءات ﻗﻴﺎﺳﻴﺔ، ﻗﻮاﻋﺪ وﳑﺎرﺳﺎت ﻟﺘﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ أﺳﺎ
ﻢ اﻟﱵ  ﻢ وﲡﺎر ا ﻳﻜﻮن ﻋﻠﻰ اﻷﻓﺮاد وﺧﱪ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﰲ اﻻﻋﺘﻤﺎد  ، إنادﱐ - ﳌﻌﺮﻓﺔ وﻫﻮ ﻣﺪﺧﻞ ﻣﻦ أدﱏ ا
وﻳﺘﻢ اﻋﺘﻤﺎد ﻫﺬا . ﺎ ﰲ ﻣﺸﺎرﻳﻌﻬﻢ ووﻇﺎﺋﻔﻬﻢ وﻣﻬﺎﻣﻬﻢ ﰲ ﺳﻴﺎق ﺧﺎص ﺑﻈﺮوف ﻛﻞ ﺣﺎﻟﺔ وﻛﻞ ﻣﻬﻤﺔ ﻳﻮﻇﻔﻮ 
اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺗﺮﻛﺰﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﺘﺞ اﻟﻘﻴﺎﺳﻲ، وﻓﻴﻪ ﻻ اﳌﺪﺧﻞ ﰲ 
ﺗﻘﺎﲰﻬﺎ  ﻳﺘﻢ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة واﳋﱪة اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ إﱃ ﺻﺒﻎ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺘﺨﺪام اﻟﻌﺎم واﻟﻮاﺳﻊ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وإﳕﺎ ﻳﺘﻢ
ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ  ﺘﻮﻇﻴﻔﻬﺎ ﰲ ﻣﻬﺎم ووﻇﺎﺋﻒ وﻣﺸﺮوﻋﺎتن ﺑﺎ ﻋﻨﺪ اﻟﻀﺮورة واﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮ  ﻣﻊ اﻷﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﳛﺘﺎﺟﻮ 
  .اﻗﱰاﺣﻬﻢ
ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲦﺔ ﻫﺮﻣﻴﺔ ﻣﻬﻤﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﺗﺪرج اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  :إﺳﺘﺮاﺗﺠﻴﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ-ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت - 2
ﺎ ﺗﺒﺪأ ﻣﻦ  ﺗﺸﱰك ﲨﻴﻌﻬﺎ ﰲ أ ﺎأ ﻫﺬﻩ اﳍﺮﻣﻴﺔ ﺑﺄﺷﻜﺎل ﻣﺘﻌﺪدة، إﻻ واﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻟﻘﺪ ﻗﺪم اﳌﺨﺘﺼﻮن ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ 
  )nevek(ﻗﺪم ﻛﻴﻔﻦ ﺣﻴﺚ . وﻗﻴﻤﺔ ﱃ اﳌﺴﺘﻮى اﻷﻋﻠﻰ اﻷﻛﺜﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤﺎاﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ اﳌﺎدة اﳋﺎم ﻟﺘﺘﺪرج إ
ﲔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻷﻋﻤﺎل، واﻟﻨﻤﻮذج ﺗﺪرﺟﺎ أﲰﺎﻩ ﻫﺮم اﻟﻘﻴﻤﺔ ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ أن اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺴ
  .اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت إﱃ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﰒ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﻨﺘﻬﻲ ﰲ إﺳﱰاﲡﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔﻘﺪﻣﻪ ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ اﻟﺴﻠﺴﻠﺔ اﳌﻤﺘﺪة ﻣﻦ ﻳ اﻟﺬي
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اﻻﺑﺘﻜﺎر وﻫﻲ   - ﻫﻨﺎك ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺪاﺧﻞ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻓﻖ ﺳﻠﺴﻠﺔ اﻟﺮاﻓﻌﺔ :اﻻﺑﺘﻜﺎر-ﻣﺪاﺧﻞ ﺳﻠﺴﻠﺔ اﻟﺮاﻓﻌﺔ - 3
  :ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ
 وﻫﻮ اﳌﺪﺧﻞ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺮﻣﺰة ﺣﻴﺚ ﻳﺴﺎوي ﺑﲔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ  :ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺮاﻓﻌﺔ 
  :وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎل ﲢﺖ ﺗﺄﺛﲑ اﻹﻣﻜﺎﻧﺎت اﳍﺎﺋﻠﺔ ﳍﺬﻩ اﻷﺧﲑة واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ
 اﻟﻘﺪرة اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﲨﻊ وﺗﺼﻨﻴﻒ وﻣﻌﺎﳉﺔ وﺧﺰن واﺳﱰﺟﺎع اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﺴﺮﻋﺔ  - 
ﻴﺔ، ﻋﻠﻤﺎ أن ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرة ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺘﺰاﻳﺪ اﳌﺴﺘﻤﺮ، ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻧﻮن ﻣﻮر اﻟﺬي ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ أن أداء اﳌﻮﺻﻼت ﻋﺎﻟ
  ﺗﺘﻀﺎﻋﻒ ﻛﻞ ﲦﺎﻧﻴﺔ ﻋﺸﺮة ﺷﻬﺮا؛
اﻟﺬي ﻳﻌﺪ اﻟﺴﻤﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﺸﺒﻜﺎت داﺧﻞ  اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ اﳊﺎﺳﻮب واﻟﺘﺸﺎرك اﻟﺸﺒﻜﻲ اﻟﺘﺸﺒﻴﻚ اﻟﻔﺎﺋﻖ - 
اﻷﺟﻬﺰة اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﳊﺎﺳﻮب ﰲ اﻻﺗﺼﺎل وﺗﻘﺎﺳﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻫﻮ اﳌﻘﻴﺎس ﻟﻌﻤﻞ ﺎرج أو ﺧ
أﻃﺮاﻓﻬﺎ ﺑﺪون ﺗﺪﺧﻞ أي ﻃﺮف ﺑﺸﺮي، وﻗﺎﻧﻮﻧﻪ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻫﻮ ﻗﺎﻧﻮن ﻣﺘﻜﺎﻟﻒ اﻟﺬي ﻳﻌﺪ اﻟﻨﺴﺨﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻟﻘﺎﻧﻮن 
ﺎث إن ﲢﻠﻴﻞ اﻷﲝ ﺗﺰاﻳﺪ اﻟﻐﻠﺔ، وﻣﻔﺎدﻩ أن ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺸﺒﻜﺔ ﺗﺘﺰاﻳﺪ ﺑﺎﻟﺘﻨﺎﺳﺐ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻣﻊ ﻣﺮﺑﻊ اﻷﺟﻬﺰة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
اﻟﱵ ﺗﻨﺎوﻟﺖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺒﲔ أن اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻨﻬﺎ رﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﺳﺎﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ 
أﺳﺎﺳﻴﺎ اﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ ﰲ ﺣﺼﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳐﺰون ﻟﻠﻤﻌﻄﻴﺎت أو اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺑﺴﺒﺐ اﺳﺘﺒﻌﺎد ﻋﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﺬي ﻳﻌﺘﱪ 
  ﻣﺎ؛ ﲨﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺘﺪﺧﻠﲔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﻞﺎل، ﻓﺈن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﻘﻰ ﺟﺎﻣﺪة وﻏﲑ ﻣﱰ ا ﺿﻤﻦ ﻫﺬا 
ﺑﺮﳎﻴﺎت اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﱵ ﻣﺎزاﻟﺖ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻟﻨﻤﺬﺟﺔ اﳌﻬﺎم اﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﰲ اﻹﻧﺘﺎج  - 
ﺎ اﻓﱰاﺿﻴﺎ، وﻋﻠﻰ ﺗﺪاول اﻟﻨﻘﺪ اﻟﺮﻗﻤﻲ، ﺑﺮﳎﻴﺔ إﻋﺎدة  ، ﻣﺜﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﺑﺘﺴﻮﻳﻖ ﺧﺪﻣﺎ...واﳌﺎﻟﻴﺔ
  .أو ﰲ ﳕﺬﺟﺔ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻄﻠﺒﺎت وﺣﺎﺟﺎت اﻟﺰﺑﻮناﳍﻨﺪﺳﺔ وﺗﺴﻴﲑ ﺳﻠﺴﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ 
 ﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻳﺘﺰاﻳﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ رﻏﻢ أنأﻧﻪ ﺿﻤﻦ ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺮاﻓﻌﺔ ﻓﺈن ﺣﺠﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وا ﺎﻟﺬﻛﺮﺑواﳉﺪﻳﺮ        
اﳌﻀﻤﻮن اﳌﻌﺮﰲ ﻻ ﻳﺘﻄﻮر ﻛﺜﲑا، وﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﺒﻨﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﰲ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ وﻗﻮاﻋﺪ 
وﻣﺴﺘﻮدع اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﺷﺒﻜﺔ اﻹﻋﻼم اﻵﱄ، ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻤﺜﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﰲ 
  .ﺎﻟﻄﺮق اﻟﺮﲰﻴﺔاﻟﻮﺛﺎﺋﻖ، واﳉﻤﻊ، واﻟﺘﺼﻨﻴﻒ، وﻣﻌﺎﳉﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑ إدارة
ﻳﻌﻤﻞ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻇﻴﻒ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﰲ ﺑﻌﺪﻫﺎ اﻟﺼﺮﻳﺢ واﻟﻀﻤﲏ ﻣﻦ أﺟﻞ إﳚﺎد : ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ 
، وﻳﻌﺪ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ اﳊﺎﻟﺔ اﻟﻮﺳﻴﻄﺔ ﺑﲔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ   ﺎﻻتﺗﻮﻟﻴﻔﺎت وﺧﺪﻣﺎت واﺳﺘﺸﺎرات ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ا
اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻓﻖ ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺮاﻓﻌﺔ، وﺗﺒﲔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ ﻛﺘﺴﻴﲑ ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮﺛﻴﻖ وﻗﻮاﻋﺪ وﻣﺴﺘﻮدﻋﺎت 
ﻢ ﻹﻧﺸﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة وﻓﻖ اﳌﺪﺧﻞ اﻹﺑﺘﻜﺎري، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻳﻌﺪ ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ ﻫﻮ اﻷﻗﺮب ا ات وﻣﺒﺎدر ﻘﺪر اﻟ
وﻓﻖ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻳﺘﻢ . إﱃ ﻣﺪﺧﻞ اﻟﺘﺤﺴﲔ، ﻟﻘﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ إدﺧﺎل اﻟﺘﻌﺪﻳﻼت اﳉﺰﺋﻴﺔ اﻟﺼﻐﲑة ﰲ رﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺗﻮﻇﻴﻒ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت ﻣﻐﺎﻳﺮة، أو اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ ﳎﺎﻻت ﺧﺎرج ﺻﻨﺎﻋﺘﻬﺎ، إذ أن 
  .ﺪف اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪﻫ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺲ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إﻻ أﻧﻪ ﻳﻌﺪل ﻓﻴﻬﺎ




آﻟﺔ ﳌﻌﺎﳉﺔ  ﻳﻌﺘﱪ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻳﻘﻮم ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ إﻧﺸﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﻬﻮ :اﳌﺪﺧﻞ اﻹﺑﺘﻜﺎري 
ﻓﺈن  .اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، وﻓﻖ آﻟﻴﺎت ﻣﺎدﻳﺔ وروﺗﻴﻨﻴﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ، ﺑﻞ ﻫﻮ ﻧﺸﺎط ﻟﺒﻨﺎء وإﻧﺸﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة
، ﺑﻞ ﻫﻲ ﺷﺨﺼﻴﺔ وﻓﺮدﻳﺔ ﺑﺪرﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، وﻟﻴﺴﺖ ﺳﻬﻠﺔ اﻟﺘﻘﺎﺳﻢ ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ، (ﺗﻐﻴﲑ)اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻴﺴﺖ ﻋﺎﳌﻴﺔ 
  .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻈﺔﳉﺪﻳﺪة ﻫﻮ اﻟﺘﺤﺪي اﻷﺳﺎﺳﻲ ﺑﺪل اﶈﺎﻓوﳕﻮذج اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻦ ﻫﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﻫﻮ أن إﻧﺸﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ ا
  1:إﱃ أن اﻋﺘﻤﺎد أي ﻣﺪﺧﻞ ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﺎ ﻳﺄﰐ )eceeT( وﻳﺸﲑ ﺗﻴﺲ 
 ﲟﺎ   ﺎوﻫﻨﺎ ﳚﺮي ﲢﺪﻳﺪ أﻫﺪاف إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﱰاﲡﻴﺎ ﲢﺪﻳﺪ أﻫﺪاف إﺳﱰاﲡﻴﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
  ؛ﻳﺆدي إﱃ ﻣﻮاﺟﻬﺔ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
اﻟﻨﻈﻢ ﻫﻲ  ﻓﺈﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﺜﻼﺛﺔ ﺟﻮاﻧﺐ أﺳﺎﺳﻴﺔﻫﺎ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬو  ﺗﻨﻔﻴﺬ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
  ؛اﻟﺒﻴﺌﺔو  اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ،واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت
  ؛اﺧﺘﻴﺎر ﻣﺆﺷﺮات إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
  .ﻗﻴﺎس وﺗﻘﻮﱘ ﻣﺴﺘﻮى إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺿﻮء اﳌﺆﺷﺮات اﳌﻘﺮرة - 
  
ﺗﺮﻛﺰ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد ﳐﺘﻠﻔﺔ ﲝﻴﺚ ﺗﻌﱪ ﻫﺬﻩ اﻷﺑﻌﺎد ﻋﻦ ﻃﺒﻴﻌﺔ وﻛﻴﻔﻴﺔ وﻣﺴﺎر ﻋﻤﻞ إدارة وﻋﻠﻴﻪ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻛﺜﲑ ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ اﻫﺘﻤﻮا ﺑﺪارﺳﺔ أﺑﻌﺎد إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻋﻤﻠﻮا ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﺪ ﻫﺬﻩ اﻷﺑﻌﺎد ووﺻﻔﻬﺎ، وﻣﻦ اﻟﺬﻳﻦ 
  2:ﻨﺎك ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻫﻲﺣﻴﺚ ﻳﺮى أن ﻫ )kceuD(اﻫﺘﻤﻮا ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ أﺑﻌﺎد إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ دﻳﻚ 
وﻣﻦ أﻣﺜﻠﺔ ﻫﺬا ﳏﺮﻛﺎت اﻟﺒﺤﺚ وﻣﻨﺘﺠﺎت اﻟﻜﻴﺎن : noisnemiD lacigolonhceTاﻟﺒﻌﺪ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ - 
اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﱪﳎﻲ وﻗﻮاﻋﺪ ﺑﻴﺎﻧﺎت إدارة رأس اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﺘﻤﻴﺰة، واﻟﱵ ﺗﻌﻤﻞ ﲨﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﳉﺔ 
اﻟﺘﻤﻴﺰ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻣﺘﻼك اﻟﺒﻌﺪ  إﱃﻣﺸﻜﻼت إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺑﺼﻮرة ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، وﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ 
  .ﻌﺮﻓﺔﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌ
ﻳﻌﱪ ﻋﻦ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﳊﺼﻮل : noisnemiD lacitsigoL dna noitazinagrOاﻟﺒﻌﺪ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ واﻟﻠﻮﺟﺴﱵ - 
ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﺤﻜﻢ  ﺎ وإدار ﺎ وﲣﺰﻳﻨﻬﺎ وﻧﺸﺮﻫﺎ وﺗﻌﺰﻳﺰﻫﺎ وﻣﻀﺎﻋﻔﺘﻬﺎ وإﻋﺎدة اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ، وﻳﺘﻌﻠﻖ ﻫﺬا اﻟﺒﻌﺪ 
ت اﻟﻼزﻣﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺼﻮرة ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻣﻦ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ اﻟﻄﺮق واﻹﺟﺮاءات واﻟﺘﺴﻬﻴﻼت واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺎﻋﺪة واﻟﻌﻤﻠﻴﺎ
  .اﺟﻞ ﻛﺴﺐ ﻗﻴﻤﺔ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﳎﺪﻳﺔ
إن ﻫﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎﺳﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد، وﺑﻨﺎء : noisnemiD laicoSاﻟﺒﻌﺪ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ - 
ات ﲨﺎﻋﺎت ﻣﻦ ﺻﻨﺎع اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﺗﺄﺳﻴﺲ ا ﺘﻤﻊ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس إﺑﺪاﻋﺎت ﺻﻨﺎع اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﻟﺘﻘﺎﺳﻢ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﳋﱪ 
   .اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ وﺑﻨﺎء ﺷﺒﻜﺎت ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد، وﺗﺄﺳﻴﺲ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ داﻋﻤﺔ
                                                 
  .17، صاﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖﳏﻤﺪ ﻋﻮاد اﻟﺰﻳﺎدات،  1
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  ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت إدارة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
إدارة  ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت إدراك ﻷن ﻟﺬﻟﻚ، أﺳﺎﺳﻴﺔ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﻘﻮﻣﺎت ﺗﺘﻮﻓﺮ أن ﻻﺑﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻹدارة ﻧﻈﺎم ﻟﺒﻨﺎء
ﺗﺆدي أداﺋﻬﻢ  ﲢﺴﲔ ﻣﻦ وﺗﺰﻳﺪ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺸﺎرﻛﲔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺜﻘﺔﻟا ﺗﻌﻄﻲ ﻣﺘﺠﺎﻧﺴﺔ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﺑﻴﺌﺔ ﺧﻠﻖ إﱃ ﻳﺆدي اﳌﻌﺮﻓﺔ
  1:ﻳﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ﻫﺬﻩ ﻧﻠﺨﺺ وﳝﻜﻦ أن إﱃ ﳒﺎح إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
  اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ اﻟﺒﻨﻴﺔ ﺗﻮﻓﻴﺮ: أوﻻ
 اﻷﻫﺪاف ﲢﻘﻴﻖ أﺟﻞ ﻣﻦ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻗﺴﻢ ﻣﻊ اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻦ ﻻﺑﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻹدارة اﳉﻴﺪ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ أﺟﻞ ﻣﻦ
 ﺗﺮﻳﺪ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛﻞ ﻋﻠﻰ ﳚﺐ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺬﻟﻚ أداء ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺛﺮ ،ﺟﺪﻳﺪة ﺧﺪﻣﺎت ﺗﻘﺪﱘ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرة ﺗﺼﺒﺢ ﺣﱴ
 ﻣﻦ اﻟﺘﺄﻛﺪو  ؛داﺧﻠﻲ اﺗﺼﺎل ﺷﺒﻜﺔ ﺗﺄﺳﻴﺲ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻗﺎﻋﺪة ﺑﺒﻨﺎء ﺗﻘﻮم أن اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﺗﻄﺒﻴﻖ
 رﺑﻄﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﰎ ﻗﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﻊ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻏﲑ أو ﻣﺒﺎﺷﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﺗﺮﺗﺒﻂ اﻟﱵ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﲨﻴﻊ أن
 اﻹدارﻳﺔ واﻷﻧﻈﻤﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت أﻧﻈﻤﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ واﻟﱵ اﳊﺎﺳﻮب، ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت أﻧﻈﻤﺔ ﻛﺈﻧﺸﺎء أوﺗﻮﻣﺎﺗﻴﻜﻲ
 اﻟﺪﺧﻮل ﻣﻦ ﲤﻜﻦإﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ،  وﻗﻮاﻋﺪ أوﺳﺎط ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺰﻳﻦوﲣ ﻟﻘﺮارات؛ا ﻻﲣﺎذ اﻟﺪاﻋﻤﺔ
 ﻣﻦ اﻟﻈﺎﻫﺮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺟﻠﺐ إﱃ ﺪف  اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻮم ﺑﺮاﻣﺞ وﺿﻊ إﱃ إﺿﺎﻓﺔ ﳍﺎ، اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ واﻟﻔﻌﺎﻟﺔ واﻻﺳﺘﻌﺎدة
 وﺗﺄﺳﻴﺲ إﻧﺸﺎءإﱃ ﺟﺎﻧﺐ  اﳋﺒﲑة؛ ﻛﺎﻷﻧﻈﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺘﻤﺪة واﻷﻧﻈﻤﺔ اﻻﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ اﳌﺴﺘﻨﺪات واﻟﺪراﺳﺎت
 اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﻣﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﺧﻼﳍﺎ ﻣﻦ ﳝﻜﻦ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﻳﺐ ﺻﻔﺤﺔ وإﻋﺪاد اﻻﻧﱰﻧﺖ ﻣﺪاﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻊ
 اﻻﺗﺼﺎل ﺗﺴﻬﻴﻞﻛﻤﺎ ﳚﺐ   واﳌﻮردﻳﻦ؛ اﻟﻌﻤﻼء ﻣﻊ اﳌﺴﺘﻨﺪات وﺗﺒﺎدل اﻻﻟﻜﱰوﱐ واﻟﺘﺴﻮق اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ واﻷﻧﺸﻄﺔ
 ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ وذوي ﻣﻊ اﳋﱪاء اﳋﱪات وﺗﺒﺎدل ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻣﻦ ﻳﺘﻤﻜﻨﻮا ﺣﱴ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺧﺎرج داﺧﻞ
 اﻻﻟﻜﱰوﱐ؛ اﳊﻮار واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻏﺮف إﱃ واﻟﺪﺧﻮل اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﺑﺎﻟﱪﻳﺪ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺗﺴﻬﻴﻞ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﳎﺎل
 اﻟﻮاﺿﺤﺔ اﻟﱵ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت ووﺿﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺧﺮاﺋﻂ وﺿﻊ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻢ ﺑﺸﻜﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺼﺎدر إﱃ اﻟﺪﺧﻮل ﺗﺴﻬﻴﻞو 
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﻮاﻋﺪ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻟﻪ ﻳﺴﻤﺢ أن ﳝﻜﻦ ﺣﺪ أي وإﱃ ﺑﺎﻟﺪﺧﻮل ﻟﻪ اﳌﺴﻤﻮح ﻣﻦ ﺗﺒﲔ
 اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻳﺪﻋﻢ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﺘﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﻔﻜﲑ إﱃ ﺗﻄﻮر وﺳﺎﺋﻞ اﻻﺗﺼﺎل أدىﻛﻤﺎ      
 ﳏﻴﻂ ﰲ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ اﻟﱵ واﻷﻃﺮاف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﲔ وﺗﺒﺎدﳍﺎ اﳌﻌﺎرف ﺑﺎﻧﺘﻘﺎل وﻳﺴﻤﺢ ﺟﻬﺔ، ﻣﻦ واﻻﺗﺼﺎﻻت
ﺑﺎﻟﻀﺮورة  ﻳﺘﻄﻠﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻨﺎﺳﺐ اﳌﻨﺎخ ﻴﺌﺔ  ﻓﺈن ،أﺧﺮى ﺟﻬﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرﺟﻴﺔ ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ أو اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ
 واﳌﺘﻌﺪد اﳍﺮﻣﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﳍﻴﻜﻞ ﻣﻦ ﺎﻟﺘﺤﻮلﻛـ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻌﻄﻴﺎت ﻣﻊ ﺗﻮاﻓﻘﺎ أﻛﺜﺮ إدارﻳﺔ ﳑﺎرﺳﺎت إﱃ اﻟﺘﺤﻮل
 اﻟﻘﺎﺋﻢ اﻹداري اﻷﺳﻠﻮب ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻮلاﻟﺸﻜﻞ اﳍﺮﻣﻲ، و  ﻋﻦ وأﺑﻌﺪ ﺗﻔﻠﻄﺤﺎ أﻛﺜﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻫﻴﻜﻞ إﱃ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت
 اﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ إﱃ اﻻﺗﺼﺎل، ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮاﻃﻦ واﻛﺘﺸﺎف ﲢﺪﻳﺪ ﻓﻴﻬﺎ ﻳﺼﻌﺐ اﻟﱵ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ ﻋﻠﻰ
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 ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻮلﺗﻜﻮﻳﻨﻬﺎ؛ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  ﰲ اﳉﻤﻴﻊ ﻛﻜﻞ وﻳﺸﺎرك اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻳﻐﻄﻲ ﻣﻌﺮﰲ واﻧﺘﺸﺎر ﺗﺪﻓﻖ إﱃ ﺗﺴﺘﻨﺪ اﻟﱵ
  .اﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮق ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﻌﻤﻞ أﺳﻠﻮب إﱃ اﻟﻔﺮدي اﻟﻌﻤﻞ أﺳﻠﻮب
  
 اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﺮﻳﻖ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 أن ﻣﺆﺳﺴﺔ أي اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﰲ اﳌﻮارد إدارة ﻋﻠﻰ ﻳﺴﺘﻮﺟﺐ ﺣﻴﺚ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إدارة ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت أﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﺒﺸﺮي اﳌﻮرد ﻳﻌﺘﱪ 
 ﻣﻦ أﻧﻪ ﻛﻤﺎ  .ﻓﻴﻬﺎ ﺧﱪة وأﺣﺪﺛﻬﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ وﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻳﺘﺤﺪث أن ﻓﻴﻬﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﻟﻜﻞ ﺗﺴﻤﺢ
 ﻣﻦ ﲟﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻏﲑﻫﻢ إﺷﺮاك ﻋﻠﻰ ﲢﻔﺰﻫﻢ اﻟﱵ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ، اﳊﻮاﻓﺰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻷﺻﺤﺎب اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻮﻓﺮ أن اﻟﻀﺮوري
 ﻋﻠﻰ ﺿﺮورﻳﺔ وﻳﻄﻠﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﻘﺮارات اﲣﺎذ ﰲ ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ﳍﻢ واﻟﺴﻤﺎح اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲤﻜﲔ أن ﻛﻤﺎ وﺧﱪات، ﻣﻌﺎرف
 اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﺑﺎﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﻘﻴﺎم ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻋﺎﺗﻘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻊ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻋﻤﺎل ﺗﺴﻤﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ذوي اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 وﺗﻌﺘﻤﺪ .اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎم اﳒﺎز ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮق اﺳﺘﺨﺪام ﺷﻴﻮع ﻣﻊ ﺑﺎﻷﺧﺺ اﻵﺧﺮﻳﻦ، ﻣﻊ وﺗﺒﺎدﳍﺎ وﺣﻔﻈﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 اﻷﻣﺮ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻳﺴﺘﻠﺰم ﻛﻤﺎ ﺎ، ﻗﻴﺎد وﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﲔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻧﻮع ﻋﻠﻰ اﳉﺪﻳﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺧﻠﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ
أﺟﻞ  ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻄﺔ وﺗﻔﻮﻳﻀﻬﻢ ﺧﺎرﺟﻬﺎ أو اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ ﺳﻮاء واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﰲ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  :إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﺮﻳﻖ ﺗﻘﺴﻴﻢ وﳝﻜﻦ .ﺑﺎﻟﻨﻔﺲ اﻟﺜﻘﺔ إﻋﻄﺎﺋﻬﻢ
  
 اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻓﺠﻮة اﻟﺴﻮق ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ واﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺧﱪاء ﻫﻢ :اﳌﻌﺮﻓﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﻮ .1
 وﺑﺸﻜﻞ ﻳﻜﺘﺸﻔﻮن اﻷﺳﺎﺳﻴﲔ اﻟﺬﻳﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﻣﻊ ﺑﺎﳌﻘﺎرﻧﺔ( واﳋﺎرﺟﻴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﺠﻮة )اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﻠﻤﻮن ﻓﺈﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﻮ .وﺧﺎرﺟﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة اﻷدوار وﻋﻤﻴﻖ ﻓﻌﺎل
 أن وﻳﻌﻠﻤﻮن أﻳﻀﺎ ﺟﻬﺔ، ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ اﳌﻠﻜﻴﺔ ﳊﻘﻮق اﳊﻘﻴﻘﻲ واﳌﺼﺪر اﻟﻔﻜﺮي اﳌﺎل رأس ﻫﻲ
 .أﺧﺮى ﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﻟﻠﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﳉﺪﻳﺪة اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﻮﺳﻴﻠﺔ ﻫﻲ وﺗﻘﺎﲰﻬﺎ ﺗﻮﻟﻴﺪﻫﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل أﺳﺎﻟﻴﺐ ﰲ وﻫﻲ اﳋﺒﲑة اﳌﻌﺮﰲ، اﳌﻀﻤﻮن ﺗﺴﺘﻮﻋﺐ اﻟﱵ ﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ ﻫﺬﻩ: اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻬﻨﻴﻮ .2
 ﻫﺬﻩ أﻓﺮاد وﻳﻌﻤﻞ  .ﳎﻼت ﳐﺘﻠﻔﺔ ﰲ ﻟﻼﺳﺘﻌﻤﺎل ﻗﺎﺑﻠﺔ وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪﻫﺎ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺎ واﺳﺘﻴﻌﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، ﲜﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻳﻘﻮﻣﻮن ﻓﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، اﳌﻬﲏ اﻟﺪﻋﻢ ﺗﻮﻓﲑ أﺟﻞ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳎﺎل ﰲ اﻟﻔﺌﺔ
 .اﳋﺎم اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﺑﺎﳌﻮارد اﻟﻌﻼﻗﺔ ذات اﻟﻄﻠﺒﺎت ﻟﻜﻞ واﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ إﻳﺼﺎﳍﺎ ﺎ، ﺧﺰ  ﺟﺪوﻟﺘﻬﺎ،
 اﻟﻔﻜﺮي اﳌﺎل رأس ﲤﺜﻞ ﺟﻮﻫﺮ ﻛﻤﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ اﳉﻮﻫﺮﻳﺔ اﻟﻘﺪرة اﻟﻔﺌﺔ ﻫﺬﻩ ﲤﺜﻞ: اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﺎل .3
ﻓﺎﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺮﺋﻴﺲ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻢ ﻋﻤﺎل  .اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﻧﺸﺎء ﺗﻮﻟﻴﺪ ﰲ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ اﳌﺘﺠﺪدة وﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﻬﻨﺎك ﻧﻮﻋﲔ ﻣﻦ ﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﺎﻟﻨﻮع اﻷول ﻫﻢ ﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﺎدﻳﻮن اﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﲨﻊ وﺗﺴﺠﻴﻞ وﲢﻮﻳﻞ واﺳﺘﺨﺮاج اﳌﻌﻄﻴﺎت اﺳﺘﻨﺎدا ﻋﻠﻰ دﻋﺎﺋﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ، وﻣﻦ ﰒ ﲢﻠﻴﻠﻬﺎ وﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ 
، ﻓﻌﻤﻠﻬﻢ ﳝﺘﺎز ﺑﺎﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻷﻃﺮاف ﰲ رة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ ﲨﻴﻊﻣﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻣﻊ ﺿﺮورة ﺿﻤﺎن ﺟﺴﺎ
أﻣﺎ اﻟﻨﻮع . ﻓﻘﻂ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻄﻴﺎت ﺟﺎﻫﺰة واﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ، وﻋﻤﻮﻣﺎ ﳝﺘﺎز ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺎﻟﺮوﺗﲔ




اﻟﺜﺎﱐ ﻓﻬﻢ ﺧﱪاء اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻬﻢ اﻷﺷﺨﺎص اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﻴﺰ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺎﻟﺪﻗﺔ واﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﻋﻤﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺎرف اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاﻋﺎت وﻣﻌﺎﳉﺔ اﻷﻓﻜﺎر، ﻓﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺪى ﻫﺆﻻء وﻳﺘﺠﻠﻰ ذﻟﻚ 
 .1ﻳﺘﻢ وﻓﻖ ﻧﺸﺎﻃﲔ ﳘﺎ اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﺤﻮﻳﻞ اﻷﻓﻜﺎر
 
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
 اﻟﱵ ﻳﺘﺸﺎرك واﳌﺒﺎدئ واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ واﳌﻌﺘﻘﺪات اﻟﻘﻴﻢ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺑﺄ ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ  )nacnuD(دوﻧﻜﺎن ﻳﻌﺮف
ﻹدارة  ﻣﺴﺎﻧﺪة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﺴﺎﺋﺪة اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﳉﺪد وﺗﻜﻮن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ وﻳﺘﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﻓﻴﻬﺎ
 اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﲔ ﻓﻴﻤﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﳊﺮ اﻟﺘﺪاول ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺠﻌﺔ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﳌﻌﺎﻳﲑ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ءاأد اﳌﻌﺮﻓﺔ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻹدارة ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﳌﻨﺸﺄة اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ واﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ اﻟﺜﻘﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، اﳌﺸﺎرﻛﺔ وﺗﺸﻜﻞ .واﳌﺼﺎﱀ
  2:ﺣﻴﺚ
ﻣﺼـﺎﱀ  ﻣـﻦ ﻣﻌﻴﻨـﺔ ﻣﺼـﻠﺤﺔ ﺿـﻤﻦ اﳌﻌـﺎرف واﺳـﺘﻐﻼل اﳉﻤﺎﻋﻴـﺔ اﳌﺸـﺎرﻛﺔ ﻟﺰﻳـﺎدة اﻷﺳـﺎﻟﻴﺐ أﻓﻀـﻞ ﺑـﲔ ﻣـﻦ -
 ﻓﻴﻬﺎ؛ اﳌﺸﺎرﻛﺔ وزﻳﺎدة اﻟﻌﻤﻞ ﳎﻤﻮﻋﺎت إﻧﺸﺎء ﻳﻮﺟﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ،
ﻳﺘﺼـﺮف  ﻛﻴـﻒ ﲟﻌﺮﻓـﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺴﻤﺢ واﻟﱵ اﳌﺘﻜﺮرة اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺒﻨﻴﺔ اﻟﺜﻘﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ -
اﳌﺘﻌﻠﻘـﺔ  اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت ﺑـﺄن ﻗﻨﺎﻋـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻳﻜﻮﻧـﻮا أن ﳚـﺐ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﰲ ﻓﺎﻟﻌـﺎﻣﻠﻮن اﻟﻈـﺮوف، ﳐﺘﻠـﻒ ﰲ زﻣﻼؤﻫـﻢ
ﻋـﻦ  ﻣﻨﻔﺼـﻠﺔ ﺗﻜـﻮن اﳌﺘﺨـﺬة اﻹدارﻳـﺔ اﻟﻘﺮارات وأن ﺿﺪﻫﻢ، ﺗﺴﺘﻐﻞ أن ﳝﻜﻦ ﻻ ﺑﻔﺸﻠﻬﻢ أو اﶈﻘﻘﺔ ﺑﻨﺠﺎﺣﺎ ﻢ
ﻣـﻦ  ﺑﺪرﺟـﺔ ﻳﺘﻤﺘﻌـﻮن اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ  اﻟﺘﻘﺎﺳﻢ ﻧﺸﺎﻃﺎت ﰲ ﻳﺸﺎرﻛﻮن اﻟﺬﻳﻦ وأن اﻟﱰﺑﻮﻳﺔ، ﺑﺎﳉﻮاﻧﺐ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺗﻠﻚ
 واﳊﻤﺎﻳﺔ؛ اﻟﺴﺮﻳﺔ
ﻟﻠﻤﻌـﺎرف  اﻛﺘﺴـﺎ ﻢ أﺟـﻞ ﻣـﻦ ﻳﺒـﺬﻟﻮ ﺎ اﻟـﱵ ا ﻬـﻮدات ﻋﻠـﻰ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ، ﺗﺸـﺠﻴﻊ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﻛﺰ ﻛﻤﺎ -
 .ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ أو ﻣﺎدﻳﺔ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻫﺬﻩ ﻛﺎﻧﺖ ﺳﻮاء ﻓﻴﻬﺎ، واﻟﺘﺸﺎرك
  
 اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻗﻴﺎدة: راﺑﻌﺎ
ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ  اﳌﺆﺳﺴﺔﻳﺒﺪأ ﺗﺪرﳚﻴﺎ ﻣﻦ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﰒ ﻳﻨﺘﺸﺮ إﱃ أﺳﻔﻞ  ،اﳌﺆﺳﺴﺔﲡﺎﻩ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺎﻻﻓ
  :وﻳﺘﻢ ذﻟﻚ ﺑﺈﺗﺒﺎع اﳋﻄﻮات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ .ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻔﻌﻴﻠﻪ ﰲ اﻹدارات اﻷﺧﺮى اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ
  
 ؛اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻹدارة ﻣﺘﺨﺼﺺ ﻖﻳﻓﺮ  ﻞﻴﺗﺸﻜ 
 ؛اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﺎتﻳاﳌﺴﺘﻮ  ﳐﺘﻠﻒ ﻟﺪى اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺔﻴﺑﺄﳘ اﻟﻮﻋﻲ ﻧﺸﺮ 
 ؛ﺔﻴاﳌﻌﺮﻓ ﺑﺎﻷﺻﻮل ﻗﺎﺋﻤﺔ وإﻋﺪاد اﳌﺘﻮاﻓﺮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻞﻴوﲢﻠ ﺪﻳﲢﺪ 
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 ؛ﲡﺎوزﻫﺎ ﻨﺒﻐﻲﻳ اﻟﱵ ﺔﻴاﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓ ﺪﻳوﲢﺪ اﳌﺮﻏﻮب، ﺑﺎﻷداء ﺎمﻴﻟﻠﻘ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺪﻳﲢﺪ 
 ؛ﻫﺎﲑ ﺗﺄﺛ ﻣﻦ اﳊﺪ ﺔﻴوآﻟ ﺔﻴاﳌﻌﺮﻓ اﻷﺻﻮل ﳐﺎﻃﺮ ﺪﻳﲢﺪ 
   ؛اﳌﺆﺳﺴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﻊ ﺗﺘﻮاءم اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻹدارة إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺮﻳﺗﻄﻮ  
 ؛ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻘﺔﻳﺑﻄﺮ  ﺔ اﳌﺘﻮاﻓﺮةﻴاﳌﻌﺮﻓ اﳌﻮﺟﻮدات اﺳﺘﺨﺪام ﺔﻴوآﻟ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﻧﻈﺎم ﺮﻳﺗﻄﻮ  
 ؛وﺧﺎرﺟﻬﺎ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻼﺋﻤﺔ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺪﻳوﲢﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻢﻴوﺗﻌﻤ ﻧﺸﺮ 
 .ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﺮﻫﺎﻳوﺗﻄﻮ  اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻢﻴﻴوﺗﻘ ﻣﺮاﺟﻌﺔ 
  
 - reciffO egdelwonK feihC(وﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺴﻤﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔﳚﺐ أن ﻳﻌﲔ ﻗﺎﺋﺪ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻟﺬا 
ووﺿﻊ  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ وﺿﻊ رؤﻳﺔ واﺿﺤﺔ ﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻪﻣﻦ أﻫﻢ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎﺗواﻟﺬي ،   )OKC
ﻛﻤﺎ ﻳﻘﻮم ﺑﺎﳌﺘﺎﺑﻌﺔ اﳌﺴﺘﻤﺮة ﳉﻤﻴﻊ اﳌﺮاﺣﻞ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎﺋﺪ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﻨﺎﺗﺞ ﻋﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ،  اﳌﻌﺎﻳﲑ واﳌﻘﺎﻳﻴﺲ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻌ
 ،اﻷوﺟﻪدور ﻗﺎﺋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ دور ﻣﺮﻛﺐ ﻣﺘﻌﺪد و  .1ﺎﻟﻘﻴﺎدة ﻋﻨﺼﺮ ﻣﻬﻢ ﰲ ﺗﺒﲏ وﺗﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔﻓ .ﳍﺬا اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
  2 :ﻳﺘﻀﻤﻦ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌﻬﺎم اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻫﻲ  ،ﻮﻛﻴﺎت اﻷﻓﺮاد اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔوﺳﻠ ،ﻣﺪ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔاﻷ ﻓﺎﻟﺘﻐﲑات ﻃﻮﻳﻠﺔ اﻟﺪﻓﺎع ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ، - 
  ؛ﻐﲑات ﺗﺘﻄﻠﺐ دﻓﺎﻋﺎ ﻗﻮﻳﺎ وﻣﺴﺘﺪاﻣﺎوﻫﺬﻩ اﻟﺘ أﻣﺮ ﺿﺮوري،
وﺷﺒﻜﺎت  ،وﻗﻮاﻋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲟﺎ ﻳﺸﻤﻠﻪ ذﻟﻚ ﻣﻦ اﳌﻜﺘﺒﺎت، وﻣﺮاﻗﺒﺘﻬﺎ ،ﻢ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺒﻨﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔﺗﺼﻤﻴ - 
  ؛اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﺴﺘﻨﺪة إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔواﻟﺒﻨﻴﺔ  ،وﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺒﺤﻮث ،اﳌﻌﺮﻓﺔ
( ﻗﻮاﻋﺪ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت أو اﻟﺸﺮﻛﺎء اﻷﻛﺎدﳝﻴﻮن، ﺷﺮﻛﺎت)إدارة اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ ﻣﺰودي اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺮﻓﺔ اﳋﺎرﺟﲔ  - 
  ؛ﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻣﻌﻬﻢ واﻟﺘﻔﺎوض ﺣﻮﳍﺎوﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﻌﻘﻮد اﳌﺘ
  ؛ﻣﻦ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻘﻴﺎساﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وﻏﲑﻩ ﻗﻴﺎس وإدارة ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺎﱄ  - 
اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ إدارة ﻋﻠﻰ ﳕﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﲢﺘﺎﺟﻪ  اﳌﺆﺳﺴﺔأي ﺗﺮﻛﻴﺰ ﻣﻮارد  ،اﳌﻌﺮﻓﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﻗﻴﺎدة ﺗﻄﻮﻳﺮ  - 
  ؛ﻋﻤﻠﻴﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ
  .اﳌﺆﺳﺴﺔﺑﻨﺎء ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ  - 
  
 ﳚﺐ ﺣﻴﺚ اﳌﻌﺮﻓﺔ، إدارة ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻟﻨﺠﺎح اﳍﺎﻣﺔ اﻟﻌﻮاﻣﻞ أﻛﺜﺮ ﻳﻌﺘﱪ ﻣﻦ اﻟﻌﻠﻴﺎ اﻹدارة أو اﻟﻘﻴﺎدة دﻋﻢ أن        
 ﻣﺴﺎﻧﺪﻳﻦ ﻳﺼﺒﺤﻮا ﺣﱴ ﺑﺘﺸﺠﻴﻌﻬﻢ ﻟﺘﻘﻮم اﳌﺆﺳﺴﺔ واﳌﺨﻠﺼﲔ داﺧﻞ اﳌﺘﻤﻴﺰﻳﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺮف اﻟﻘﻴﺎدة ﻋﻠﻰ
 أن إﱃ  )giiW(وﻳﻎ  وأﺷﺎر .اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﺎدل ﰲ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻋﻠﻰ وﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢ ﻢ ﻣﺆﺳﺴﺎ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻹدارة
                                                 
، اﳌﺪﻳﻨﺔ اﳌﻨﻮرة اﳌﻌﻬﺪ اﻟﻌﺮﰊ ﻹﳕﺎء اﳌﺪن، ،"ﻣﺪن اﳌﻌﺮﻓﺔ "ﺣﻮل اﻟﻨﺪوة اﻟﺪوﻟﻴﺔ ،دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺪﻳﻨﺔ اﻟﻘﺎﻫﺮة: ﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺪن اﻟﻌﺮﺑﻴﺔﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻄ ،ﲰﲑ ﳏﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻮﻫﺎب  1
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 ﲨﻴﻊ ﻣﻊ ﻣﺘﻌﺎوﻧﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺎﺋﺪ ﻳﻜﻮن أن ﳚﺐ ﻣﻨﻬﺎ اﻟﻮاﺟﺒﺎت ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺎﺋﺪ ﻣﻦ ﻳﺘﻄﻠﺐ اﳌﻬﺎم ﻫﺬﻩ ﺗﻨﻔﻴﺬ
 وأن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﻦ ﺟﺰءا اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﺟﻌﻞ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﻤﻞ أن ﳚﺐاﳊﻠﻮل، و  أﻓﻀﻞ ﺗﻮﻟﻴﺪ أﺟﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  1.اﻷﻗﺴﺎم ﺑﲔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت ﳌﺨﺘﻠﻒ ﻣﻨﺴﻘﺎ ﻳﻜﻮن أن ﳚﺐ ﻛﻤﺎ  ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ؛ ﻳﺮاﻗﺐ
  
 وإﺳﺘﺮاﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ رؤﻳﺔ: ﺧﺎﻣﺴﺎ
 ﺧﻼﳍـﺎ ﻣـﻦ ﺗﺘﻮﺿـﺢ اﻟـﱵ ﺑﻌـﺾ اﻷﻫـﺪاف ﲢﺪﻳـﺪ ﻣـﻦ ﳍـﺎ ﺑـﺪ ﻻ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓـﺔ، وإﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ رؤﻳـﺔ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﺗﻀـﻊ ﻟﻜـﻲ
 وﻃـﺮق ﻹﺣـﺪاﺛﻬﺎ ﺗﺴـﻌﻰ اﳌﺆﺳﺴـﺔ اﻟـﱵ اﻟﺘﻐﻴـﲑ ﻣﺒـﺎدرات اﳌﻌﺮﻓـﺔ، ﻣﺴـﺘﻘﺒﻞ ﻣﻨﻬـﺎ اﳌﻌﺮﻓـﺔ، إدارة ﰲ اﻻﺳـﺘﺜﻤﺎر ﺧﻄـﺔ
 ﺗﻜـﻮن أن ﺑـﺬﻟﻚ وﳚـﺐ اﻟﻌﻠﻴـﺎ اﻹدارة اﻟﺘـﺰام ﺗـﻮﻓﺮ ﰲ ﻳﻜﻤـﻦ اﳌﻌﺮﻓـﺔ إدارة ﰲ اﻟﻨﺠـﺎح أﺳﺎس إن .ذﻟﻚ إﱃ اﻟﻮﺻﻮل
وأﻫـﺪاﻓﻬﺎ اﻻﺳـﺘﺜﻤﺎرﻳﺔ  اﳌﺆﺳﺴـﺔإﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ  رﺑـﻂاﳌﺆﺳﺴﺔ، وذﻟﻚ ﻣـﻦ ﺧـﻼل  ﻛﺎﻣﻞ ﰲ ﻣﻮﺟﻮدة اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة ﺟﻬﻮد
 إدارة اﳌﻌﺮﻓــﺔ إﺳــﱰاﲡﻴﺔوﻫﻨــﺎ ﺗــﱪز ﺿــﺮورة وأﳘﻴــﺔ اﻟﺘﻨﺴــﻴﻖ ﻣــﻊ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴــﺎ ﻋﻨــﺪ ﺑﻨــﺎء  .ﻣــﻊ إﺳــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓــﺔ
ﺣﻴـﺚ ﺗﻮﺟـﻪ  ،ﺗﺒـﲏ اﳋﻴـﺎرات اﻟﺼـﺤﻴﺤﺔ واﳌﻼﺋﻤـﺔﺗﻘـﻮم اﻹﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺑﺼـﻨﻊ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺑـﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠـﻰ ، ﺣﻴـﺚ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـﺔ
ﻤﻴــﺔ ﺷــﺒﻜﺎت اﻟﻌﻤــﻞ ﻟــﺮﺑﻂ ﻛﻤــﺎ ﺗﺴــﻬﻢ اﻹﺳــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﰲ ﺗﻨ. اﻟﻔﻜﺮﻳــﺔ ﻣﻮﺟــﺪا ﺎإﱃ ﻛﻴﻔﻴــﺔ ﻣﺴــﻚ وﻣﻌﺎﳉــﺔ  اﳌﺆﺳﺴــﺔ
ﺣﻴــﺚ ﻳــﺘﻢ اﻟﱰﻛﻴــﺰ  ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴــﺔ اﳌﻬﻤــﺔﲢﺪﻳــﺪ ﻣﻨــﺎﻃﻖ  وﻣــﻦ أﻫــﻢ أدوار اﻹﺳــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ. ﺮﻓــﺔﻟﻜــﻲ ﻳﺘﻘــﺎﲰﻮا اﳌﻌ اﻷﻓــﺮاد
  .2إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺎأﺣﻴﺎﻧ اﳌﺆﺳﺴﺔﻋﻠﻴﻬﺎ ﳉﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻮﳍﺎ ﳑﺎ ﻳﺪﻓﻊ 
ﳚﺐ وﺿﻊ رؤﻳﺔ واﺿﺤﺔ ﻟﺘﻘﻴﻢ ﻋﺎﺋﺪ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﻨﺎﺗﺞ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل رﺑﻂ إدارة ﻟﺬا 
وﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ وﺿﻊ ﻣﻌﺎﻳﲑ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻸداء ورﺑﻄﻬﺎ ﺑﺒﻨﺪ  ﺑﺎﻟﻨﻔﻊ، اﳌﺆﺳﺴﺔاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻳﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﻮد ﻋﻠﻰ 
ﰲ ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ  اﳌﺆﺳﺴﺔﻠﻰ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﻏﺐ ﻋ ﻋﻠﻰ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﻗﻴﻤﺔ، اﳌﺆﺳﺴﺔﺗﻌﺘﻤﺪ ﻗﺪرة و  .اﳌﻜﺎﻓﺂت
  .  3ﻣﻦ اﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ
         
  :اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪة ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻫﻲ إدارةﻳﺘﻢ ﻗﻴﺎس ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ و       
ﺔ، ﺆﺳﺴﰲ اﳌ ﻌﺎﻣﻞ، ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻗﺪﻣﻴﺔ اﻟاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، اﲡﺎﻫﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺑﻘﻴﺎس ﻣﻌﺪل ﺧﺪﻣﺔ : اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ -
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرﻳﺐ إدارةاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  اﻷﻓﺮاداﳊﺎﺻﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎدات ﻣﻬﻨﻴﺔ، ﻋﺪد  اﻷﻓﺮادﻋﺪد 
، ﻣﻌﺪل اﻟﺘﺤﺪﻳﺚ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺪوري اﻷﻋﻤﺎلﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺪﻳﺪ ﻣﻌﺪل ﺗﺪﻓﻖ واﺳﺘﺨﺪام ﺷﺒﻜﺎت : اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت -
 إدارة إﻣﻜﺎﻧﻴﺎتﺧﻠﻴﺔ، ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، درﺟﺔ ﻫﻴﻜﻠﻴﺔ ﻧﻈﺎم ﺷﺒﻜﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، اﻟﺘﻨﺴﻴﻖ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﲔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺪا
 .اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺪى ﺗﻜﺎﻣﻞ ﻣﺼﺎدر اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ودرﺟﺔ اﻛﺘﻤﺎل اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
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، اﻟﻌﺎﻣﻠﲔوﺗﻀﻢ ﺣﺴﺎب اﳌﻌﺪل اﻟﺰﻣﲏ ﻟﻼﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﺸﻜﺎوى اﻟﻌﻤﻼء، ﻋﺪد اﳌﻘﱰﺣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ : اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت -
اﳌﻌﺮﻓﺔ  رةﻹداﳕﻄﻴﺔ ﻟﺘﻮﺛﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺪى وﺟﻮد ﺧﻄﻂ  إﺟﺮاءاتدرﺟﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻧﻈﺎﻣﻴﺔ، ﻣﺪى وﺟﻮد 
 .وﻣﺪى ﺗﻮاﻓﺮ ﻗﺎﻋﺪة ﺑﻴﺎﻧﺎت اﻟﻌﻤﻼء
اﻟﻌﻠﻴﺎ  اﻹدارة، ﻣﻌﺪل اﺳﺘﺨﺪام وﺗﻮﻇﻴﻒ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺪى دﻋﻢ اﻹﺑﺪاﻋﺎتﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺪل اﻟﻌﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ : اﳌﻌﺮﻓﺔ -
 ﻋﺎتااﻹﺑﺪوﻣﺪى اﺳﺘﺨﺪام  ﺑﺎﻷداء، ﻣﺪى رﺑﻂ اﻟﺪﺧﻞ اﻷﻓﺮادﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، درﺟﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ 
 .اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
، ﻣﺪى اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ اﻹﺑﺪاعﻋﻠﻰ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪى اﺣﱰام ﺣﻘﻮق اﳌﻠﻜﻴﺔ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، ﻗﺪرة : اﻹﺑﺪاع -
اﳊﺎﺻﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎدات ذات اﻋﱰاف دوﱄ، ﻣﺘﻮﺳﻂ دﺧﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﺎل  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﳌﻬﻨﻴﲔ، ﻋﺪد  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 .وﻋﺪد ﺑﺮاءات اﻻﺧﱰاع اﻟﱵ ﰎ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﺎتااﻹﺑﺪ
  
ﺗﻜﺎﻣﻞ وﺗﺮاﻛﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻛﻞ ﻣﻦ  أنﻳﻮﺿﺢ  )la& gnilsseik(ﻎ وآﺧﺮون ﻛﺴﻠﻨوﰲ دراﺳﺔ ﻗﺪﻣﻬﺎ  
: ﻣﺆﺷﺮات ﻫﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺛﻼﺛﺔ اﻷداءﰎ ﻗﻴﺎس  ، وﻗﺪاﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻷداءﲢﺴﲔ  إﱃﺔ ﻳﺆدي ﺆﺳﺴاﻟﻔﺮد واﳌ
ﺗﺪار وﻳﺘﻢ  أنﳝﺘﻠﻜﻮن اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳚﺐ  ﺎﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻓاﻹﺑﺪاﻋﺎت، وزﻳﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻨﺘﺞ، وﲢﺴﲔ 
  .1اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻷداءوﲢﺴﲔ  اﻷﻫﺪافاﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺣﱴ ﻳﺘﻢ ﲢﻘﻴﻖ 
  
أدوات أﺳﺎﺳﻴﺔ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ  ﺛﻼﺛﺔﺗﺴﺘﻌﻤﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ  وﻣﻦ أﺟﻞ دﻋﻢ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ            
  2:وﻫﻲﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ، 
  
ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ اﻛﺘﺴﺎب وﻫﻲ اﻷدوات اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻟﺮﺻﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، و  :أدوات اﻻﺳﺘﺤﻮاذ 
وﳝﻜﻦ اﺳﺘﲑاد اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ أو ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ، اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ وﲣﺰﻳﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻮاﺿﺤﺔ واﻟﺼﺮﳛﺔ
 .اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ اﳊﺎﻟﺔﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ وﻫﻲ أدوات ، اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة
وﻫﻲ اﻷدوات اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻟﻨﻘﻞ وﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﺈﺣﺪى ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎ ﺎ اﻟﺮﺋﻴﺴﺔ ﻫﻲ ﲤﻜﲔ  :ﺼﺎلأدوات اﻻﺗ 
 ﺪف اﻟﺘﺄﺛﲑ ﰲ ﺳﻠﻮﻛﻬﻢ وﺗﻮﺟﻴﻬﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻹدارة ﻣﻦ ﻧﻘﻞ وﺗﺒﺎدل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد واﳉﻤﺎﻋﺎت،
 .ﺗﻌﺪﻳﻞ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺬي ﺗﻘﻮم ﺑﻪ اﳉﻤﺎﻋﺎت داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
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وﻫﻲ اﻷدوات اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻣﻦ اﺟﻞ ﺧﻠﻖ اﻟﺘﻌﺎون و ﺗﻀﺎﻓﺮ اﳌﻌﺮﰲ، وﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ : أدوات اﻟﺘﻌﺎون 
اﻹﺑﺪاع اﳌﻌﺮﰲ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻨﺎﻗﺸﺎت، ﻓﺎﻻﺟﺘﻤﺎﻋﺎت واﳌﺆﲤﺮات ﲤﻜﻦ اﻷﻓﺮاد ﰲ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت 
  .ﻣﻦ اﻟﺘﻠﻘﻲ واﳌﺸﺎرﻛﺔ واﻻﻃﻼع ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
  
 اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻼزﻣﺔ،ﺼﺮ اﳌﻮﺟﻮدات و اﻷدوات اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ أن ﺗﻘﻮم ﲝ ﻣﻦ ﺧﻼل      
   .وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺑﻨﺎء اﻷوﻟﻮﻳﺎت وﺧﻄﻂ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻮﻓﲑﻫﺎ وﻣﻦ ﰒ ﺗﻨﻘﻴﺘﻬﺎ ،ﻣﺪى ﲢﻘﻘﻬﺎ واﻟﻔﺠﻮات إن وﺟﺪتو 
ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﺮد أ ﺎ  ﺗﺒﺘﻌﺪ ﻋﻦ ﲡﻤﻴﻊ وﺗﺮﻣﻴﺰ ﻛﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺣﺼﻠﺖ أن اﳌﺆﺳﺴﺔﳚﺐ ﻋﻠﻰ  ،ﻋﻠﻴﻪ اوﺑﻨﺎء
 ،رﺳﺎﻟﺘﻬﺎ ،ﺎرؤﻳﺘﻬﺘﻄﺎﺑﻖ ﻣﻊ واﻟﱵ ﺗ اﳌﺆﺳﺴﺔأي ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ذات ﻓﺎﺋﺪة ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ إﱃ  ﲢﺪﻳﺪﺑﻞ  ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺣﺼﻠﺖ
  .1وإﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ ،أﻫﺪاﻓﻬﺎ
  
  إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ: اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﻫﻨﺎك ﻣﺸﻜﻠﺔ ﰲ ﻌﺪ ﱂ ﻳو  اﻹدارﻳﺔ اﻧﺘﺸﺎرا ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳊﺎﺿﺮ،أﻛﺜﺮ اﳌﺪاﺧﻞ أﺻﺒﺤﺖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ 
إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﺴﺎﺑﻖ ﳓﻮ اﻛﺘﺴﺎب اﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑﻘﺪر ﻣﺎ ﺗﻜﻤﻦ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﰲ  
ﺳﻮاء ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﻮﻳﺮ وﺗﻨﻤﻴﺔ  ﺮﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﰲاﻟاﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻹﺿﺎﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ إﱃ  ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲤﺜﻞو . ﺘﻤﻴﺰةاﳌ
ﻛﺸﻒ اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻓﻌﻼ أو ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﱂ ﺗﻜﻦ ﻣﻮﺟﻮدة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ، وذﻟﻚ ﲟﺤﺎوﻟﺔ  
ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻟﺬا واﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﱵ ﻳﻘﻮﻣﻮن  ﺎ،، اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳛﺘﻔﻆ  ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﻠﻰ ﻋ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺗﺸﺠﻴﻊ واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ واﻟﺘﻌﻠﻢ، ات واﳌﻬﺎراتاﳋﱪ  اﻻﲡﺎﻩ ﳓﻮ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﺒﺎدل
ﺎﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺒﻌﺾ اﻷدوات ﺑ اﻟﱵ ﲢﻮل دون ذﻟﻚ، ﻛﺴﺮ اﻟﻌﻮاﺋﻖ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔاﻛﺘﺴﺎب واﺳﺘﻨﺒﺎط أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة و 
 أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ أو اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺘﺠﺴﻴﺪ وﺗﻨﻈﻴﻢ ﻧﺸﺎط إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﱵ ﻣﻦ أﳘﻬﺎ اﻟﺸﻜﻠﻴﺔ ﻛﻨﻤﺎذج،
  2:ﻣﺎ ﻳﻠﻲ
 أدوات ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ وﺗﻌﺮﻳﻒ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲨﻊ اﳌﻌﻄﻴﺎت وﲢﻠﻴﻠﻬﺎ ﺑﺎﻟﻨﻈﺎم أﳌﻌﻠﻮﻣﺎﰐ؛ -
ﰲ  ﺑﺈﺧﺮاج ﻣﺎ ﻫﻮ أدوات ﻋﺼﻒ اﻷﻓﻜﺎر واﺑﺘﻜﺎر اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة أو اﻟﻠﺠﻮء إﱃ اﻻﻗﱰاﺣﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ، -
 واﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻮزﻳﻌﻬﺎ؛ وﺗﺜﺒﻴﺘﻬﺎ، اﳌﻌﺮﻓﺔ،وﻫﻴﻜﻠﺔ  ﻛﻤﺎ ﺗﻘﻮم ﺑﺘﺼﻨﻴﻒ اﻻﻗﱰاﺣﺎت، اﻟﺬﻫﻦ وﲢﻮﻳﻠﻪ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ أﺻﻠﻴﺔ،
 .اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎرفأدوات اﻟﺘﺒﺎدل واﻻﻗﺘﺴﺎم اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﻨﺸﺮ اﳌﻌ -
ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن  ،ﻋﺎتإﱃ إﺑﺪاﺗﻌﲏ داﺋﻤﺎ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻔﻴﺪة واﻟﺘﻮﺻﻞ  إن ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﻻ 
وﺗﻘﺪﱘ  ﻋﺎتاإﺑﺪة اﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ ﳉﺪﻳﺪاﺣﺪ اﻷﻫﺪاف اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻹدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ زﻳﺎدة ﻧﺴﺒﺔ اﻷﻓﻜﺎر ا
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ﻳﻜﻔﻲ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳎﺮد ﺗﺄﺳﻴﺲ وﺣﺪة ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﺒﺤﻮث  ﻛﻤﺎ ﻻ  ،ﺣﻠﻮل ﻣﻔﻴﺪة ﻟﻠﻤﺸﻜﻼت
، وإﳕﺎ ﻳﺴﺘﻠﺰم ىاﻷﺧﺮ ﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﺘﺎﺣﺔ ﻟﻠﻮﺣﺪات ﻮ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻜﻮن ﻣﺴﺌ
ﺗﻘﺪر أﳘﻴﺘﻬﺎ ﰲ ﻛﻞ  وﺗﺮﺳﻴﺦ ﰲ اﻟﻌﻘﻮل ﻓﻜﺮةﻠﻮك ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻷﻣﺮ أﻳﻀﺎ إﳚﺎد ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺳ
وﻻﺑﺪ ﻣﻦ اﻷﺧﺬ ﰲ اﻻﻋﺘﺒﺎر أن ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﱂ ﺗﻌﺪ ﻣﻘﺘﺼﺮة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت  ،اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻓﻘﺪ ﲡﺎوزت ﺣﺪود اﳌﺆﺳﺴﺎت  (ﳌﺴﺘﻤﺮةﻣﻌﺎرف اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ واﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ا)اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ 
  1:ﱃ ﺿﺮورة ﺑﻨﺎء ﺷﺒﻜﺎت أﻋﻤﺎل ﺗﻀﻢ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﺆﺳﺴﺎت واﳉﻤﺎﻋﺎت واﻷﻓﺮاد ﻧﺬﻛﺮ ﻣﻨﻬﺎاﻟﻔﺮدﻳﺔ إ
 ؛اﻻﻗﺘﺪاء ﺑﺄﻓﻀﻞ اﳌﻤﺎرﺳﺎت وﲡﺎرب اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻷﺧﺮى 
 ؛ﺣﻀﻮر اﳌﺆﲤﺮات وﺗﻮﻇﻴﻒ اﳌﺴﺘﺸﺎرﻳﻦ وﻣﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﺟﺪد 
 ؛ﲨﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻣﻦ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ واﳌﻨﺎﻓﺴﻮن 
 ؛اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻷﺧﺮى وﺗﺄﺳﻴﺲ ﲢﺎﻟﻔﺎت ﺑﻨﺎءة 
 .ﺗﺸﻜﻴﻞ أﻋﻤﺎل ﻣﺸﱰﻛﺔ 
ﺳﻴﺘﻢ ﻛﻤﺎ ﺎ  إﺑﺮاز أﻫﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎ و  ،وﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﳌﺒﺤﺚ إﻟﻘﺎء اﻟﻀﻮء ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
  .ﺗﻔﺼﻴﻠﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺄﰐ
 
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻷول
 ﻧﺘﺎجاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت، وﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ أﺑﺮز ﻋﻤﻠﻴﺎت إ إﻧﺘﺎجﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻮم 
 .ﻓﻬﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﺮأﲰﺎل اﳌﻌﺮﰲ ﻟﺪى اﳌﺆﺳﺴﺔ. اﳌﻌﺮﻓﺔ
 
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻔﻬﻮم :أوﻻ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄ ﺎ   )la& akanoN( ﻳﻌﺮف ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ وآﺧﺮون
وﻳﺆﻛﺪ  .2اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎق ﺟﺪﻳﺪ، ورؤﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﺎﱂ وﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﰲ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﺣﺪود اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﻟﻘﻴﻮد
ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄ ﺎ ﺗﻌﻠﻢ واﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺎرف   )nahtuluB & ksamaK(ﻛﻤﺴﻚ وﺑﻠﱳﻛﻞ ﻣﻦ    ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ
 وﻳﺸﲑ ﻛﻞ ﻣﻦ  .3ﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾﺟﺪﻳﺪة وﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰ اﻷﻓﺮاد اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﳌﻌ
 وﺗﻜﺘﺴﺐ اﻟﻔﺮد ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ ﺑﻔﻜﺮة ﺗﺒﺪأ اﻟﱵ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ أن إﱃ )dralliuoC & uaerdruoB(
 ﻋﻦ ﻋﺎﻣﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ، وﺑﺼﻮرة ﻟﻠﻨﻤﻮ ﻗﺎﺑﻞ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ اﻣﺘﻼك ﺑﻐﻴﺔ اﻟﺘﻘﲏ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ، اﻟﺒﺤﺚ اﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺧﻼل ﻣﻦ
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 اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺧﱪاء، أو ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﺧﻠﻖ اﺳﺘﺌﺠﺎر أو ﺑﺸﺮاﺋﻬﺎ، اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺧﺎرج ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ إﻣﺎ اﳊﺼﻮل ﳘﺎ ﻃﺮﻳﻘﲔ
  .1رﲰﻴﺔ ﲝﺚ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ
ﻊ ﻴﺠﻤﺘﺑاﻟﻘﻴﺎم ﻌﻨﺪ اﻟﻮﻋﻲ ﺑﻮﺟﻮد ﻣﺸﻜﻠﺔ ﳚﺐ أوﻻ ﻓ ﺔ،ﺗﺒﺪأ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄﻧﺸﻄﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻄﻠﻮﺑ.
ﻫﻮ اﻟﺪور اﻟﺬي  ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻴﺴﺖ ﲝﺪ ذا ﺎ ﻫﻲ  اﻟﻐﺎﻣﻀﺔ ﺑﻞ إن اﻟﻐﺎﻣﺾ ﺟﺪاﻓﻬﺎ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﳌﺸﻜﻠﺔ، وﲢﻠﻴﻠاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
ﻓﺘﺸﺨﻴﺺ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﻫﻮ إﻻ ، ﺘﺸﺨﻴﺺ ﲢﺪد ﻟﻨﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻼﺋﻤﺔ ﻟﻮﺿﻊ اﳊﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔﻓﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟ ﺗﺆدﻳﻪ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ
ﲢﺪﻳﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ أي ﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻠﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ا ﲢﺪﻳﺪ ﳌﻮﺟﻮدات اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﻣﻮﺟﻮدات اﳌﻌﺮﻓﺔ
 .ﻟﻼﺳﺘﻤﺮار ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر اﳌﻌﺮﰲ اﳉﺪﻳﺪ وﳝﺜﻞ ﻫﺬا اﻟﻔﺮق اﳉﻬﺪ اﻟﺬي ﲢﺘﺎﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺧﺮاﺋﻂ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺼﻔﻮﻓﺔ اﳌﻮاﻗﻊ اﻟﱵ ﲤﻜﻦ  ﰲ ﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚآﻟوﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺸﺨﻴﺺ آﻟﻴﺎت اﻻﻛﺘﺸﺎف و 
   .2ﺔﻣﻦ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ، دﻓﱰ اﳌﻼﺣﻈﺎت، اﻟﻨﻤﺎذج وﻏﲑﻫﺎ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﱵ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ودﻗﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴ
ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻏﲑ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ أو ﻧﺴﺦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪﳝﺔ ﻟﺘﺤﻞ ﳏﻠﻬﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺪﻳﻠﺔ ﺑﻌﺪ ذﻟﻚ ﳛﲔ دور 
ﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻴﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮاﺋﻴﺔ ﰲ ﻗﻀﺎﻳﺎ وﳑﺎرﺳﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻌﺮﻳﻒ اﳌﺸﻜﻼت وإﳚﺎد ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻻ
ﺎﻟﺪور اﳌﻬﻢ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ اﺳﺘﻘﻄﺎ ﺎ ﻣﻦ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻓ. اﳊﻠﻮل اﳉﺪﻳﺪة ﳍﺎ ﺑﺼﻮرة إﺑﺪاﻋﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة
اﻹﺣﺎﻃﺔ ﲜﻮاﻧﺐ وﺧﺎرﺟﻬﺎ ﶈﺎوﻟﺔ ( ﺎدﻳﺔﺮﻗﻤﻴﺔ واﳌاﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﰲ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻟ)ﻣﻦ ﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
 واﻷﻓﻜﺎر اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﺳﺘﺨﻼص ﻋﻠﻰ  ﺣﻠﻮل ﻣﻼﺋﻤﺔ ﳍﺎ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺸﻜﻠﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃ
 ﺧﻼل ﻣﻦ ﻫﻮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب اﻟﻄﺮق وأﺳﺮع أﻗﻮى وأﺣﺪىﻢ   اﳋﺎﺻﺔ اﻟﺮؤى وﻣﻦ ؛واﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ اﻟﺒﻴﺌﺔ ﻣﻦ
 ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺘﻌﻠﻢ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺆﺳﺴﺔاﳌ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺪﺧﻞ وﻛﺬﻟﻚﻞ، ﻛﺎﻣ ﺑﺸﻜﻞ تﺆﺳﺴﺎاﳌ اﻛﺘﺴﺎب أوﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ ﺗﻌﻴﲔ
 واﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ،اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﻟﺘﻮﺟﻬﺎت أﻛﱪ إدراك أو ا ﻬﺰﻳﻦ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﺼﺎدر اﻛﺘﺸﺎف ﻣﺜﻞ ﺧﺎرﺟﻴﺔ ﻣﺼﺎدر
 ﻧﻮع ﻋﻠﻰ اﻋﺘﻤﺎدا ﻃﺮق ﺑﻌﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﲢﺼﻞ تﺆﺳﺴﺎاﳌ إن. 3اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻫﻮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب اﻷﺧﺮى
 ﺧﻼل ﻣﻦ أو ﺔﺆﺳﺴﺑﺎﳌ اﳋﺎﺻﺔ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت واﻟﺘﻘﺎرﻳﺮ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﲢﺼﻞ ﻓﻘﺪ ﻋﻨﻬﺎ ﺗﺒﺤﺚ اﻟﱵ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 تﺆﺳﺴﺎاﳌ وأﺣﻴﺎﻧﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲤﺘﻠﻚ اﻟﱵ ﺔﺆﺳﺴاﳌ ﰲ اﳋﱪة اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﳚﺪ ﲝﻴﺚ أﻻﻧﱰﻧﺖ ﻋﱪ اﳋﱪة ﺷﺒﻜﺎت ﺗﻄﻮﻳﺮ
 اﻛﺘﺸﺎف ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ إذ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻞ ﳏﻄﺎت اﺳﺘﺨﺪام أو ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت ﳕﺎذج اﻛﺘﺸﺎف ﺧﻼل ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲣﻠﻖ
 اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ واﻵراء اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺗﻘﺎرﻳﺮ ﻣﺜﻞ اﳋﺎرﺟﻴﺔ اﳌﺼﺎدر ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل ﳝﻜﻦ وﻛﺬﻟﻚ ﺟﺪﻳﺪة، ﻣﻌﺮﻓﺔ
أو ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺻﺮﳛﺔ ﳐﺰﻧﺔ  ،ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟوﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ راﺳﺨﺔ ﰲ ﻋﻘﻮل  .4اﱁ...اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﻟﺒﺤﻮث
   .5ﺎل اﳌﻌﺮﰲاﳌﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ أﺻﻮل ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ وإﺿﺎﻓﺘﻬﺎ إﱃ رأس و ﺔ ﻴاﳌﻌﺮﻓﻗﺎﻋﺪة  ﰲ
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ﰲ ﺣﻞ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻌﺰﻳﺰ ﻣﻘﺪرة وﻫﻲ أوﻻ  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔﻣﺒﺎدئ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ  )nniuQ( ﻛﲔ  وﻟﻘﺪ اﻗﱰح
 اﻟﺘﺤﻮل ﻣﻦ اﳍﻴﺎﻛﻞ اﳍﺮﻣﻴﺔ إﱃﺛﺎﻟﺜﺎ  ؛ﺎرفﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎرﺿﺔ ﺛﺎﻧﻴﺎ  اﳌﺸﻜﻼت؛
ﺗﺮﻛﺰ و . 1اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﺘﻨﻮع اﻟﻔﻜﺮي داﺧﻞوأﺧﲑا  اﳌﻘﻠﻮﺑﺔ أو اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت اﻟﺸﺒﻜﻴﺔ؛ اﳌﺆﺳﺴﺎت
وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ  .وﻣﻦ ﰒ ﺑﻠﻮر ﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﳉﻤﺎﻋﺔ ،ﲔﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ وﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ
  2 :ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻵﺗﻴﺔ)sekaoC(ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻘﱰح ﻛﻮاﻛﺲ ﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎ
  
ﺣﺪة اﻟﺘﻮﺗﺮ اﻟﺬي ﻳﺴﻮد ﻣﻦ ﺘﺨﻔﻴﻒ اﻟاﻷﺟﻮاء ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ  ﻻن :إدارة اﺟﺘﻤﺎﻋﺎت ﻏﲑ رﲰﻴﺔ 
  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺮﲰﻴﺔ؛
 ؛ﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﻟاﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻨﺎﻇﺮ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ وﺳﺮد اﻟﻘﺼﺺ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺷﺮح وﺗﻔﺴﲑ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ  
ﻋﻦ اﻟﻮﻗﺖ  ﲢﻔﻴﺰا ،ﺗﺮﲨﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﰎ ﺷﺮﺣﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل رﺑﻄﻬﺎ ﺑﺄﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻌﻮﻳﺾ واﳌﻜﺎﻓﺄة 
 واﻟﻄﺎﻗﺔ اﳌﺨﺼﺼﲔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ؛
 اﺳﺘﺨﺪام ﻫﻴﻜﻞ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﺮن أو ﺷﺒﻜﻲ ؛ 
 .اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔاﺳﺘﺨﺪام ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﳎﻤﻮﻋﺎت اﶈﺎدﺛﺔ وﺗﻘﻨﻴﺔ اﻟﱪﻳﺪ اﻹﻟﻜﱰوﱐ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺧﺰن  
 
 أﻧﻤﺎط ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
  3:ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲوﻫﻲ  ﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟأﳕﺎط  ﻋﺪة )la& tteltraB( ﺑﺮﺗﻠﺖ وآﺧﺮون ﻟﻘﺪ ﺣﺪد   
  
، وﺗﻌﻠﻴﻤﻬﻢ، أو ﻣﻦ ﻌﺎﻣﻠﲔوﻳﺘﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺪرﻳﺐ اﻟ :اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﰲ اﳌﺼﺎدر اﳋﺎرﺟﻴﺔ 
  ؛واﻟﺘﺠﺎرب، أو اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﳌﻤﺎﺛﻠﺔ، أو ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﻤﺎع إﱃ اﶈﺎﺿﺮاتﺧﻼل اﻟﻘﺮاءة، وﻣﻼﺣﻈﺔ اﳋﱪات 
ﻓﺤﻴﻨﻤﺎ ﻳﻔﻜﺮ . ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﺳﻴﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻟﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ 
ﻣﺎ، وﻣﺎ اﻟﺬي ﺣﺼﻞ، وﻣﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ذﻟﻚ، وﻛﻴﻒ ﺗﱰاﺑﻂ اﻷﺷﻴﺎء ﺑﺒﻌﻀﻬﺎ، ﻓﺎﻧﻪ ﻳﻜﻮن ﰲ  ﺸﻜﻠﺔﺷﺨﺺ ﰲ ﻣ
ﻦ ﻊ ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل إﺣﺪاث ﺗﻜﺎﻣﻞ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺑﲔ اﻻﻧﻌﻜﺎﺳﺎت اﳉﺪﻳﺪة اﻟﻨﺎﺷﺌﺔ ﻋﻣﻮﺿﻊ ﺗﻮﺳﻴ
  اﳌﺸﻜﻞ؛ﻋﻠﻤﻴﺔ اﻟﺘﻔﻜﲑ ﰲ ذﻟﻚ 
وﻳﻌﺘﱪ اﻹﺑﺪاع أﻛﺜﺮ اﳌﺼﺎدر ﻗﻴﻤﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ . اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ، واﻹﺑﺪاعﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﻜﺸﺎف، ﺗﻮﻟﻴﺪ  
 . ﺔ ﺟﺪﻳﺪةﻣﻌﺮﻓ
 
                                                 
1
 ,seigetartS htworG ezinoituloveR ot erawtfoS dna tcelletnI gnisU :noisolpxE noitavonnI ,)7991( ,.A.K ,neiZ ,.J.J ,hcuraB ,.B .J ,nniuQ
  .234pp ,kroY weN ,sserP eerF
  .98ص ﻫﻴﺜﻢ ﻋﻠﻰ ﺣﺠﺎزي، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ، 2
3
   .555-645pp  ,notsoB ,lliH warGcM ,tnemeganaM lanoitansnarT ,)4002( ,.J ,wahsnikriB ,.S ,lahsohG ,.A .C ,tteltraB




اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ  اﻷﳕﺎط إﱃأﳕﺎﻃﺎ أﺧﺮى  & tropnevaD( )kasurP دﻓﺒﻮت وﺑﺮﺳﻚ ﻣﻦوﻗﺪ أﺿﺎف ﻛﻞ 
  1 :وﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﺑﺸﺮاء ﻣ ﺆﺳﺴﺔأي أن اﳌ. ﻣﺒﺎﺷﺮة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ اﻷﻛﺜﺮ وﻫﻲ: اﻻﻛﺘﺴﺎب 
اﳌﻮﺟﻮدة  اﳌﻌﺮﻓﺔأي  ﻌﺎﻣﻠﲔﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ، إﳕﺎ ﺗﻘﻮم ﺑﺸﺮاء اﻟأﺧﺮى  ﺪف اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻪ ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻣ
 .ﻢﰲ ﻋﻘﻮﳍ
 ﺆﺳﺴﺔوﻳﻌﺘﱪ اﻟﺪﻋﻢ اﳌﺎﱄ اﻟﺬي ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻣ. ﺆﺳﺴﺔﳝﻜﻦ أن ﻳﺘﻢ اﺳﺘﺌﺠﺎر اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺧﺎرج اﳌ: اﻻﺳﺘﺌﺠﺎر 
ﻣﺎ إﱃ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺎ أو إﱃ اﺣﺪ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺒﺤﻮث، ﻣﻘﺎﺑﻞ أن ﺗﻜﻮن أول ﻣﺴﺘﺨﺪم ﲡﺎري ﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﻮث اﻟﱵ 
ﺑﺪﻓﻊ ﻣﺒﻠﻎ ﻣﺎﱄ إﱃ اﳋﺒﲑ ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ ﰲ ﳎﺎل  ﺆﺳﺴﺔﺗﻘﻮم اﳌ ﻛﻤﺎ ﻗﺪﲡﺮﻳﻬﺎ،  
 . ﻣﺎ
ﻫﻲ إﻧﺸﺎء وﺣﺪات أو ﲨﺎﻋﺎت ﳐﺼﺼﺔ ﳍﺬا  ﺆﺳﺴﺔاﻟﻄﺮﻳﻘﺔ اﳌﺄﻟﻮﻓﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻣ إن :ﻮﺟﻬﺔاﳌﻮارد اﳌ 
ات ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ، ﲝﻴﺚ ﻳﻜﻮن اﳍﺪف اﻟﺮﺋﻴﺲ ﳍﺬﻩ اﻟﻮﺣﺪﺎ ﳍﺎوﺗﻌﺘﱪ دواﺋﺮ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﳕﻮذﺟ. اﻟﻐﺮض
 .اﳉﺪﻳﺪة 
 .ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ، ﺑﻮﺟﻬﺎت ﻧﻈﺮﻫﻢ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺣﻞ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻌﺎﻣﻠﲔدﻣﺞ اﻟ: اﻻﻧﺪﻣﺎج 
ﳓﻮ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻟﻴﺪ  ﺆﺳﺴﺔأن اﻟﺘﻐﲑات اﻟﱵ ﲢﺪث ﰲ اﻟﺒﻴﺌﺘﲔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ واﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﺗﺪﻓﻊ اﳌ: اﻟﺘﻜﻴﻒ 
ﺎﻣﺘﻼك اﳌﻮارد اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳌﻮﺟﻮدة واﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﺑﻋﻠﻰ اﻟﺘﻜﻴﻒ  ﺆﺳﺴﺔوﺗﺴﺘﻨﺪ اﳌ. ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
  .اﻣﺘﻼك ﻗﺪرة ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋـﻠﻰ اﻻﻣﺘﺼﺎص أو ﲑاﻻﻧﻔﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻐﻴﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  .اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺟﺪﻳﺪة
ﳝﻜﻦ أﻳﻀﺎ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺸﺒﻜﺎت ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ ذاﺗﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﳌﻮﺟﻮدة داﺧﻞ : اﻟﺸﺒﻜﺎت 
ﺔ، ﺗﻮﻟﺪ ﺣﻮارا ﻢ ﺆﺳﺴﻳﻘﱰﺑﻮن ﻣﻦ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﻫﺘﻤﺎﻣﺎت واﳌﺼﺎﱀ اﳌ ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠﲔ. ﺎتﺆﺳﺴاﳌ
 . ﻢﺆﺳﺴﺎوﳏﺎدﺛﺎ ﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮة ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة داﺧﻞ ﻣ
 
  ﻋﻮاﻣﻞ ﻧﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ﺣﺮﻛـﺔ وﻣﻨﻄﻠـﻖ اﻷول اﳌﺼـﺪر أن ﻳﻌـﲏ وﻫـﺬا اﳌﻌﺮﻓـﺔ، ﺻـﺎﺣﺐ اﻟﻌﺎﻣـﻞ ﻣـﻦ أوﻻ ﺑﺎﻟﺘـﺪﻓﻖ ﺗﺒـﺪأ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ أن
 ﻣـﻦ ﺑـﻮﻋﻲ اﳌﺪرﻛـﺔ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﲢﺘـﺎج ذﻟـﻚ ﺑﻌـﺪ .وذاﻛـﺮا ﻢ ﻋﻘـﻮﳍﻢ ﰲ ﻣﻮﺟـﻮدة ﻣﻌﺮﻓـﺔ ﻣﻦ ﳝﻠﻜﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﻣﺎ ﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 وﻗﺎﺑﻠﻴﺔ ووﻋﻲ اﺳﺘﻌﺪاد ﻟﺪﻳﻬﻢ آﺧﺮﻳﻦ ﻋﺎﻣﻠﲔ وﺟﻮد أي واﻹدراﻛﻴﺔ، اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﺑﺎﶈﻔﺰات ﻣﻜﺎن ﻏﲏ إﱃ ﺻﺎﺣﺒﻬﺎ ﻗﺒﻞ
 ﲢﻘﻴـﻖ أﻳﻀـﺎ ﻳﻌـﲏ آﺧـﺮﻳﻦ ﻋـﺎﻣﻠﲔ وﺟـﻮد. ﻣﻨﻬـﺎ اﳉﺪﻳـﺪة وﲞﺎﺻـﺔ اﳌﻄﺮوﺣـﺔ اﻷﻓﻜـﺎر واﳌﻔـﺎﻫﻴﻢ وﻗﺒـﻮل ﻟﻼﺳـﺘﻤﺎع
 ﻟﺘﺒـﺎدل ﺣﺎﺟـﺎ ﻢ ﻓﻴﻬـﺎ ﺗـﺰداد اﻟـﱵ اﻷوﻗـﺎت ﰲ ﺧﺎﺻـﺔ اﳌﺆﺳﺴـﺔ، ﰲ اﳌﻌـﺎرف واﻷﻓﻜـﺎر ﻷﺻـﺤﺎب اﻟﻨﻔﺴـﻲ اﻹﺷـﺒﺎع
 اﻛﺘﺴﺎب أو اﻟﺜﻨﺎء ﲰﺎع ﰲ اﻟﺮﻏﺒﺔ أﻗﻠﻬﺎ ﻛﺜﲑة ﻷﺳﺒﺎب اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻴﺌﺔ زﻣﻼﺋﻬﻢ ﰲ ﻣﻊ واﳋﱪات اﻷﻓﻜﺎر ﻫﺬﻩ وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ
                                                 
1
 loohcS ssenisuB dravraH ,wonK yehT tahW eganaM snoitazinagrO woH :egdelwonK gnikroW ,) 0002( ,.L ,kasurP & .H .T ,tropnevaD
   .25p ,notsoB ,sserP




 اﻷﻧﺸـﻄﺔ ﻟﺘﺴـﻬﻴﻞ ﻣﻼﺋﻤـﺔ ﺑﻴﺌـﺔ ﺗـﻮﻓﲑ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ دور وﻳﺘﻤﺜﻞ .واﺣﱰاﻣﻬﻢ اﻵﺧﺮﻳﻦ إﻋﺠﺎب
 ﺑﻌﻨـﻮان اﻟﺼـﺎدرة دراﺳـﺘﻪ ﰲ )ojihcU(إﺷـﻴﺠﻮ  أﺷـﺎر وﻗـﺪ .اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﻋﻨـﺪ وﺗـﺮاﻛﻢ اﳌﻌﺮﻓـﺔ وﺗﻮﻟﻴـﺪ اﳉﻤﺎﻋﻴـﺔ
 ﻋﻠـﻰ إﳚﺎﺑﻴـﺎ ﺗـﺆﺛﺮ اﻟـﱵ اﻟﻨﺸـﺎﻃﺎت ﻣـﻦ ﳎﻤﻮﻋـﺔ ، إﱃgnilbanE ot gniganaM morF( ) egdelwonK
  1:وﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ
  
رؤﻳـﺎ  ﺗﻮﻟﻴـﺪ إﻣﻜﺎﻧﻴـﺔ إﱃ اﻷﻋﻤـﺎل إﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣـﻦ اﻻﻧﺘﻘـﺎل ﺿـﺮورة ﻋﻠـﻰ اﳋﻄـﻮة ﻫـﺬﻩ ﺗﺆﻛـﺪ :اﳌﻌﺮﻓﻴـﺔ اﻟﺮؤﻳـﺎ ﻏـﺮس -
  اﳌﺆﺳﺴﺔ؛ داﺧﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ
ﰲ  ﻳﻜﻤـﻦ اﻟﻨﺸـﺎﻃﺎت ﻓﺠـﻮﻫﺮ .اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﰲ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﺑـﲔ اﻻﺗﺼـﺎل ﻋﻤﻠﻴـﺔ اﳋﻄـﻮة ﻫـﺬﻩ ﺗﺴـﻬﻞ :اﶈﺎدﺛـﺎت إدارة -
  ﺧﺎرﺟﻬﺎ؛ اﻻﺗﺼﺎل أو اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﲔ اﻻﺗﺼﺎل ﺳﻮاء اﻻﺗﺼﺎل،
 ﻣـﻦ أﻫـﺪاف اﻧﻄﻼﻗـﺎ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺗﻮﻟﻴـﺪ ﺘﺸﺠﻴﻊﺑ اﻟﻘﻴﺎم ﳚﺐ اﻟﱵ ﺑﺎﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﳋﻄﻮة ﻫﺬﻩ وﺗﻌﲎ :اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻧﺸﻄﺎء ﲨﻊ -
  اﳌﻌﺮﻓﺔ؛ ﻧﺸﻄﺎء
  اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛ واﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﳍﻴﻜﻠﻴﺔ ﺑﲔ اﻟﻘﺎﺋﻢ اﻟﻜﺒﲑ ﺑﺎﻻرﺗﺒﺎط اﳋﻄﻮة ﻫﺬﻩ ﺘﻢﺗ :اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ اﻟﺒﻴﺌﺔ إﳚﺎد -
 ﺗﻮﻟﻴـﺪ ﻋﻤﻠﻴـﺔ ﺗﻜﻠﻔـﺔ وﺧﻔـﺾ اﻟﻌـﺎﳌﻲ اﳌﺴـﺘﻮى ﻋﻠـﻰ اﳌﻌﺮﻓـﺔ اﻧﺘﺸـﺎر ﲟﻜـﺎن اﳋﻄـﻮة ﻫـﺬﻩ وﺗﻌـﲎ :اﶈﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻮﳌﺔ -
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
 اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻳﻌﺰز اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﳌﺴﺘﻮى ﻋﻠﻰ ﺷﺮوط ﲬﺴﺔ )ihcuekaT& akanoN(وﺗﺎﻛﻮﺷﻲ  ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ وﻳﻀﻴﻒ
  2:وﻫﻲ
  
وﺟﻬـﻮد . أﻫـﺪاﻓﻬﺎ ﻟﺒﻠـﻮغ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﻃﻤـﻮح أ ـﺎ ﻋﻠـﻰ وﺗﻌـﺮف اﳌﻌﺮﻓـﺔ، ﺗﻮﻟﻴـﺪ ﳏـﺮك ﺗﻌﺘـﱪ واﻟـﱵ: اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـﺔ اﻟﻐﺎﻳـﺔ - 
ﺟـﻮﻫﺮ  ﻳﻜﻤـﻦ اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺗﻮﻟﻴـﺪ ﻣﻨﻈـﻮر وﻣـﻦ .لاﻷﻋﻤـﺎ إﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺻـﻮرة ﺗﺄﺧـﺬ ﻣـﺎ ﻋـﺎدة اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـﺔ اﻟﻐﺎﻳـﺔ ﲢﻘﻴـﻖ
 ﻓﺎﻟﻌﻨﺼـﺮ وﺑﺎﻟﺘـﺎﱄ. ﺔاﳌﻌﺮﻓـ واﺳـﺘﻐﻼل ﲣـﺰﻳﻦ ﺗﻮﻟﻴـﺪ، اﻛﺘﺴـﺎب، ﻋﻠـﻰ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـﺔ اﻟﻘـﺪرة ﺗﻨﻤﻴـﺔ ﰲ اﻹﺳـﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ
 ﰒ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬـﺎ ﺗﻮﻟﻴـﺪﻫﺎ اﻟـﻼزم اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺑﻨﻮﻋﻴﺔ ﻣﺘﻌﻠﻘﺔ ﻟﺮؤﻳﺔ اﻟﻌﻘﻠﻲ اﻟﺘﺼﻮر ﻫﻮ اﳌﺆﺳﺴﺎﺗﻴﺔ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﻫﻢ ﰲ
 .ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺬ إداري ﻧﻈﺎم ﺻﻮرة ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﰲ
ﻇﺮوف  أن ﻃﺎﳌﺎ ﻣﺴﺘﻘﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺑﺎﻟﺘﺼﺮف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﳉﻤﻴﻊ اﻟﺴﻤﺎح  ﺎ وﻳﻘﺼﺪ :ﺔاﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴ - 
وﺗﻨﺒﻊ  .ةﺟﺪﻳﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪﻋﻠﻰ  ﲢﻔﻴﺰﻫﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ وﺗﺰﻳﺪ .ﻚﺑﺬﻟ ﺗﺴﻤﺢ اﳌﺆﺳﺴﺔ
وﳛﺪد . ﺔﺗﻨﻈﻴﻤﻴ أﻓﻜﺎر إﱃ ﺗﺘﺤﻮل ﰒ اﻟﻔﺮﻳﻖ داﺧﻞ وﺗﺘﻮزع وﺗﻨﺘﺸﺮ اﳌﺴﺘﻘﻠﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ اﳌﺒﺘﻜﺮة اﻷﻓﻜﺎر
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اﻟﻨﻬﺎﺋﻲ  اﳍﺪف ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺳﻌﻴﺎ ﺑﺄﻧﻔﺴﻬﻢ ﻣﻬﺎﻣﻬﻢ ﺣﺪود ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﳋﻠﻘﺔ اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ وا ﻤﻮﻋﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن
 .ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
 واﻟﺒﻴﺌﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﲔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﳛﻔﺰ اﻟﺬي اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ اﻟﺜﺎﻟﺚ اﻟﺸﺮط وﻫﻮ: اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ واﻟﻔﻮﺿﻰ اﻟﺘﻘﻠﺐ - 
 اﻟﺘﻘﻠﺐ ﳛﺪث ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ .ﺔاﻟﺒﺪاﻳ ﰲ ﳕﻄﻪ ﻳﺼﻌﺐ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻧﻈﺎم وﻫﻮ اﻻﺿﻄﺮاب ﻋﻦ ﳜﺘﻠﻒ واﻟﺘﻘﻠﺐ. اﳋﺎرﺟﻴﺔ
 إﻋﺎدة ﰲ اﳊﺎﻟﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺣﻴﺚ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺔ، أﺳﺎﻟﻴﺐ ﰲ ﺟﺬرﻳﺎ ﺗﻐﻴﲑا ﻋﺎﻣﻠﻬﺎ ﻳﻮاﺟﻪ ﻣﺎ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﰲ
 ﺧﻠﻖ ﻳﺘﻢ وﺑﺬﻟﻚ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻟﻠﺘﻔﺎﻋﻞ اﳊﻮار ﻛﻮﺳﻴﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﱰﻛﻴﺰ ذﻟﻚ وﻳﺘﻄﻠﺐ ،اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻔﻜﲑ ﰲ اﻟﻨﻈﺮ
 ﺑﺸﻜﻞ ﺗﺘﻮﻟﺪ أو ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ، أزﻣﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻮاﺟﻪ ﻃﺒﻴﻌﻲ ﺑﺸﻜﻞ ﻓﺘﺘﻮﻟﺪ اﻟﻔﻮﺿﻰ أﻣﺎ .ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ
 وﻫﺬﻩ ﻣﻌﻘﺪة، ﻷﻫﺪاف وﺿﻌﻬﻢ ﻋﻨﺪ أو ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﺑﺎﻷزﻣﺔ إﺣﺴﺎﺳﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻗﺎدة ﳜﻠﻖ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻣﻘﺼﻮد
 ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻫﺘﻤﺎم وﺗﺮﻛﺰ اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ ﺗﺰﻳﺪ اﻟﺘﻮﺗﺮ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ اﻟﻔﻮﺿﻰ ﺗﺴﻤﻰ اﻟﱵ اﳌﻘﺼﻮدة اﻟﻔﻮﺿﻰ
 وﲡﺪر .اﳌﺘﺒﻌﺔ اﻹﺟﺮاءات ﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻹﺑﺪاع ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻛﻤﺎ اﻷزﻣﺔ، ﻣﻮﻗﻒ وﺗﺴﻮﻳﺔ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﺗﻌﺮﻳﻒ
 ﰲ اﻟﺘﺄﻣﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺪى ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن إﻻ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻻ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ اﻟﻔﻮﺿﻰ ﻣﻨﺎﻓﻊ أن إﱃ اﻹﺷﺎرة
 .ﺗﺄﺛﲑ ﺳﻠﱯ ذات ﻓﻮﺿﻰ إﺣﺪاث إﱃ اﻟﺘﻘﻠﺐ ﳝﻴﻞ اﻟﺘﺄﻣﻞ ﻓﺒﺪون أﻋﻤﺎﳍﻢ،
 واﳊﺎﻟﻴـﺔ اﳌﺒﺎﺷـﺮة اﻟﺘﺸـﻐﻴﻞ ﻣﺘﻄﻠﺒـﺎت ﻣـﻦ أﺑﻌـﺪ ﻫـﻮ ﲟـﺎ اﳌﺘﻌﻠﻘـﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت ﺗـﻮﻓﺮ  ـﺎ وﻳﻘﺼـﺪ :اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت وﻓـﺮة - 
 اﻹدارة وﻣﺴـﺆوﻟﻴﺎت اﻟﻌﻤـﻞ، ﺑﻨﺸـﺎﻃﺎت ﻳﺘﻌﻠـﻖ ﻣـﺎ ﻛـﻞ ﰲ اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت ﺗـﻮﻓﺮ وﺟﻮب أي اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ
 اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﻷن اﻟﻀـﻤﻨﻴﺔ، اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﰲ اﻻﺷـﱰاك ﻋﻠـﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت ﰲ اﻻﺷـﱰاك وﻳﺸـﺠﻊ .واﳌﺆﺳﺴـﺔ ﻛﻜـﻞ
 اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﺗﻮﻟﻴـﺪﻋﻤﻠﻴـﺔ  اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت ﺗﺴـﺮع ﻏـﺰارة أي أن .ﻟﻔﻈﻴـﺎ ﻋﻨـﻪ اﻟﺘﻌﺒـﲑ اﻵﺧـﺮون ﻣـﺎ ﳛـﺎول ﻣﻌﺮﻓـﺔ ﻳﺴـﺘﻄﻴﻌﻮن
 اﻟﺼـﻮر ﻋـﻦ اﻟﻮاﺿـﺢ اﻟﻠﻔﻈـﻲ اﻟﺘﻌﺒـﲑ ﻳﻜـﻮن ﻋﻨـﺪﻣﺎ اﳌﻔـﺎﻫﻴﻢ، ﺗﻄـﻮﻳﺮ ﻣﺮﺣﻠـﺔ ﰲ ﺧﺎﺻـﺔ ﻣﻬﻤـﺔ ﺑﺼـﻔﺔ وﺗﻜـﻮن
  .اﻷﳘﻴﺔ ﻏﺎﻳﺔ ﰲ ﻣﺴﺄﻟﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ
ﻣـﻦ  اﳋـﺎرﺟﻲ واﻟﺘﻌﻘﻴـﺪ اﻟﺘﻨـﻮع ﻣـﻊ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـﺔ اﻟـﺪاﺧﻠﻲ اﻟﺘﻨـﻮع ﺗﻄـﺎﺑﻖ وﺟـﻮب ﺑـﺬﻟﻚ وﻳﻘﺼﺪ :اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺘﻨﻮع - 
 اﻟﺘﻌﺎﻣـﻞ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﰲ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﺑﺈﻣﻜـﺎن وﻳﻜـﻮن .اﳋﺎرﺟﻴـﺔ اﻟﺒﻴﺌـﺔ ﺗﻔﺮﺿـﻬﺎ اﻟـﱵ اﻟﺘﺤـﺪﻳﺎت ﻣـﻊ اﻟﺘﻌﺎﻣـﻞ أﺟـﻞ
 ﺧـﻼل ﻣـﻦ ﻳﺰﻳـﺪ أن ﳝﻜـﻦ واﻟـﺬي اﻷﺳﺎﺳـﻲ اﻟﺘﻨـﻮع ﳝﺘﻠﻜـﻮن ﻛـﺎﻧﻮا إذا اﻟﻄﺎرﺋـﺔ اﻟﻈـﺮوف ﻣـﻦ ﻛﺜﲑ ﺑﻨﺠﺎح ﻣﻊ
 أﳓـﺎء ﻛـﻞ ﰲ اﳌﻌﻠﻮﻣـﺎت إﱃ ﻟﻠﻮﺻـﻮل ﻣﺘﻜﺎﻓﺌـﺔ ﻓﺮﺻـﺔ وإﻋﻄـﺎء وﺳـﺮﻳﻊ، وﻣـﺮن ﳐﺘﻠـﻒ ﺑﺸـﻜﻞ دﻣﺞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
 ﻫﻮ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺷﺒﻜﺔ ﻣﻊ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ اﻟﻮﺣﺪات ﻓﻴﻪ ﺗﱰاﺑﻂ وﻣﺮن ﻣﺴﻄﺢ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻫﻴﻜﻞ ﺑﻨﺎء ﺣﻴﺚ أن.اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﰲ اﳌﺘﻮﻗﻌـﺔ ﻏﲑ ﻟﻠﺘﻘﻠﺒﺎت ﺳﺮﻳﻊ ﻓﻌﻞ رد ﲢﺪث اﻟﱵ اﻷﺧﺮى اﻟﻄﺮق وﻣﻦ .اﻟﺒﻴﺌﺔ ﺗﻌﻘﻴﺪ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻃﺮق أﺣﺪ
 ﻓـﺈن ذﻟـﻚ إﱃ ﺑﺎﻹﺿـﺎﻓﺔ ﻣﺘﻜـﺮرة، ﺑﺼـﻮرة اﻟﺘﻨﻈﻴﻤـﻲ اﳍﻴﻜـﻞ ﺗﻐﻴـﲑ ﻫـﻲ اﻟـﺪاﺧﻠﻲ ﻋﻠـﻰ اﻟﺘﻨـﻮع واﶈﺎﻓﻈـﺔ اﻟﺒﻴﺌـﺔ
 ﻳﺴـﺎﻋﺪﻫﻢ ﻣـﺎ وﻫـﻮ ﻣﺘﻌـﺪدة، ﺑﻮﻇـﺎﺋﻒ ﺗﺘﻌﻠـﻖ ﻣﻌﺮﻓـﺔ اﻛﺘﺴـﺎب ﻣﻦ ﳝﻜﻨﻬﻢ اﳌﺘﻜﺮر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟﺘﻨﺎوب
 .اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ ﻏﲑ اﻟﺒﻴﺌﻴﺔ واﻟﺘﻘﻠﺒﺎتاﳌﺸﻜﻼت  ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ
  
 




  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺜﺎﻧﻲاﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟ
ﻏﲑ  أي ﻫﻲ ﻣﻌﺎرف ﺿﻤﻨﻴﺔ ،إن اﳉﺰء اﻷﻛﱪ ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳐﺰن ﰲ ﻋﻘﻮل اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻼوﻋﻲ
ﻣﻬﻴﻜﻠﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺻﻨﻊ اﻟﻔﺎرق ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻷداء وﺟﻮدة اﳌﻨﺘﺠﺎت، ﻟﺬﻟﻚ ﳛﺘﺎج ﻫﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ 
  . اﳌﻌﺎرف إﱃ ﻋﻼﻗﺎت إﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺮﰲ وﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﺜﻤﲔ اﻟﺮأس ﻣﺎل اﻟﻔﻜﺮي
  
  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮم: أوﻻ
ﻳﺮي ﺟﺎن  ﺣﻴﺚ. 1اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﲔ اﳌﻌﺎرف ﺗﺒﺎدل ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻦ ﻳﺘﻢ ﻧﺸﺎط ﺎﺑﺄ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ وﺗﻌﺮف
ﻣﺴﺘﻠﻢ  ﻣﺸﺮﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻠﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻧﻘﻠﻬﺎ ﳑﻦ ﻫﻮ ﻣﺼﺪر ﳍﺎ إﱃﺑﺎن   )la& niaJ(وآﺧﺮون
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺗﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﳌﻌﺎرف  أﳕﺎ ﻫﻲاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎن ﻣﺸﺎرﻛﺔ  )la &heY(  وﻳﻀﻴﻒ ﻳﻪ وآﺧﺮون. 2ﳍﺎ
 ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪﻩ وﻫﺬا. 3وﺗﺒﺎدﳍﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ، وﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻻﻧﱰﻧﻴﺖ، ﺑﻐﺮض رﻓﻊ ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة
 ﰲ اﳌﺸﱰﻛﺔ اﳌﺴﺎﳘﺔ اﺟﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻪ ﻳﻘﻮم اﻟﺬي اﻟﻨﺸﺎط ﲤﺜﻞ ﺑﺄ ﺎ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ إذ)ztimhcS(  ﺳﺸﻤﻨﺘﺰ
  .4اﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺜﻤﺎر اﺳﺘﺨﺪام
 
، وﺗﻨﻤﻴﺔ أﻓﻀﻞ اﳌﻤﺎرﺳﺎتاﻷﻓﻜﺎر واﻟﻨﻘﺪ اﻟﺒﻨﺎء ﺣﻮل اﳊﻠﻮل اﳌﻘﱰﺣﺔ و ﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺸﺮ 
اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ واﳊﻮار ﺑﺎﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ ورﻏﺒﺔ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺒﻨﺎء اﳍﺎدف ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ ﻗﺮار ﺳﻠﻴﻢ ﳊﻞ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﳑﺎ 
ﺟﻌﻠﻬﺎ ، وأﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲡﻤﻴﻊ اﳌﻮارد اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ و ﺎﻋﻴﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺟﺘﻤﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت اﻻﻳﺆدى ﻟ
 ﻳﻔﻬﻤﻬﺎ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﺳﺘﻄﺎﻋﺔ ﻣﺴﺘﻠﻢ أن أي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، اﻟﻔﻌﺎل اﻟﺘﺤﻮﻳﻞ ﻳﻌﲏ اﳌﻌﺮﻓﺔﻓﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ  .5ﻣﺘﺎﺣﺔ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ
 ﺧﻼل ﻣﻦ ﻣﻜﺎ ﺎ ﺗﺄﺧﺬ أن اﳌﻤﻜﻦ ﻣﻦ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﻮﺟﺒﻬﺎ، ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ اﻟﻘﻴﺎم ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرا وﻳﺼﺒﺢ ﻛﺎف ﺑﺸﻜﻞ
ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻠﻔﺮد ﺑﺎﻟﺘﻔﻜﲑ ﺧﺎرج ﻧﻄﺎق  ﳑﺎ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﳌﺘﺪاﺧﻠﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﺒﺎدل اﳋﱪات واﻟﺘﺠﺎرب واﻷﻓﻜﺎر
اﳌﺄﻟﻮف ﰲ ﺑﻴﺌﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺘﺸﺠﻴﻊ واﻟﺘﻌﺎون واﻟﺘﺤﺪي وﺿﺮورة اﻟﺘﻨﺎﻏﻢ واﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ وﺑﺬﻟﻚ ﺗﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﲢﻤﻞ ﰲ ﻃﻴﺎ ﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﻨﻘﻞ واﻟﻨﺸﺮ  إن. اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﲢﺖ ﻣﺴﻤﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻓﻬﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺪاول ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻧﻘﻠﻬﺎ إﱃ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﳛﺘﺎﺟﻮن إﻟﻴﻬﺎ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ  ﺪف اﻟﻘﻴﺎم ﲟﻬﺎم ﺟﻮﻫﺮﻳﺔ 
  ﺑﻌﻀﻬﻢ ﺑﺒﻌﺾﲔوﺗﻌﲏ ﺗﺒﺎدل اﻷﻓﻜﺎر واﳋﱪات واﳌﻤﺎرﺳﺎت ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﻳﺘﻄﻠﺐ اﺗﺼﺎل اﻟﻌﺎﻣﻠ
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ﻳﻌﲏ  .1واﺳﺘﻌﻤﺎل ﻣﺎ ﻳﻌﺮﻓﻮﻧﻪ ﳊﻞ اﳌﺸﻜﻼت ﻋﻠﻰ ﳓﻮ ﻣﺒﺪع، ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﺗﻨﻤﻮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﺎﲰﻬﺎ واﺳﺘﻌﻤﺎﳍﺎ
ﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻀﻤﻦ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﻹﺑﺪاع  ،اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻼﻃﻼع ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ أﻣﺎم ﻫﺆﻻء
ﻪ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ أﺣﻴﺎﻧﺎ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻄﻮﻋﻴﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺣﻠﻮل ﳑﺎ ﻳﺆدي إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة وﻋﻠﻲ اﻟﺮﻏﻢ اﻧ
 ﻟﺪى وﻣﻐﺮوﺳﺎ ﻣﺰروﻋﺎ ﺳﻠﻮﻛﺎ ﺗﺼﺒﺢ أن ﳚﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ أن إﱃ )emrykS( ﺳﻜﺮم ﻟﺬا ﻳﻨﻮﻩﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
 ﺆﻛﺪﻳﻛﻤﺎ . 2ﻟﺪﻳﻬﻢ واﻟﺪواﻓﻊ واﻟﺘﻐﲑ اﻟﻘﻴﺎدة دور وﺗﻔﻌﻴﻞ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬﻢ ﺗﺪرﻳﺒﻬﻢ ﻳﺘﻄﻠﺐ وﻫﺬا واﳌﻬﻨﻴﲔ، اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻛﻞ
ﻋﻠﻰ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﻮﺟﺐ ﲢﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ إﱃ ﺻﺮﳛﺔ،  )lehcsreH( ﻫﺮﺳﺸﻞ
ﻛﻤﺎ إن اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﺘﻢ اﻟﺘﺤﻮل ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي إﱃ  ﺑﺎﺧﺘﻼف أﺳﻠﻮب وﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺗﺒﻌﺎ ﻟﻨﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ،
ﻫﺴﻎ  ﻛﻞ ﻣﻦ  وﻳﺸﲑ .3ﻻ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﺘﻔﻜﲑﻓﻬﻲ ﲣﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻻن اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  اﳉﻤﺎﻋﻲ،
ﻓﺮق اﳌﺸﺮوع اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ  وﻫﻲ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﳌﺸﺎرﻛﺔ إﱃ وﺟﻮد ﻋﺪة أﺳﺎﻟﻴﺐ  )kcebroV & gisieH(وﻓﺮﺑﻚ
ﳎﺘﻤﻌﺎت  وﻛﻼء اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ زﻣﻼء اﳋﱪة اﻟﻘﺪاﻣﻲ، ﺷﺒﻜﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ، ﻟﻨﻘﻞ اﻟﺪاﺧﻠﻲ،
   .4اﳋﱪة وﺣﻠﻘﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺣﻠﻘﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓﺮق داﺧﻠﻴﺔ ﻋﱪ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ؛
  
ﲨﺎﻋﻴﺔ ﻛﻮﺳﻴﻠﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ اﻷﻓﻜﺎر وﻃﺮﻳﻘﺔ ﻟﻠﺘﺪﻓﻖ اﳊﺮ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ إﻣﺎ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻛﻤﺎ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن
وﺗﻜﻮن اﳌﺸﺎرﻛﺔ أﻳﻀﺎ ﺑﺼﻴﻐﺔ اﻟﺘﻌﺎون اﻟﺬي  ﺑﺄﻛﺜﺮ ﳑﺎ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﻪ ﻣﺴﺘﻮدﻋﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ أو أﻧﻈﻤﺔ دﻋﻢ اﻟﻘﺮار،
ﺷﺨﺺ أو أﻛﺜﺮ  اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻓﺮدﻳﺔ ﲤﺘﻠﻚ ﻣﻌﻈﻢ ﺔﻣﺎ ﻣﺸﺎرﻛااﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻧﻘﻠﻬﺎ وﺗﻘﺎﲰﻬﺎ، و ﻳﺴﺘﺨﺪم ﻟﻠﺘﻮﻟﻴﺪ 
وأن إﳚﺎد اﻟﻄﺮق ﳉﻌﻞ ﻫﺆﻻء ﻳﺸﺎرﻛﻮن  اﳌﺆﺳﺴﺔ،ﳑﻦ ﳝﺘﻠﻜﻮن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﻮد ﳍﻢ اﻟﻔﻀﻞ ﰲ ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺎت ( اﳋﱪاء)
 ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ .5اﳌﺆﺳﺴﺔﺳﻮف ﻳﻜﻮن اﻷﺳﺎس ﻟﺘﻜﻤﻠﺔ ﳒﺎﺣﺎت  اﳌﺆﺳﺴﺔﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ ﰲ 
ﻣﻦ ﺧﻼل  اﳌﺆﺳﺴﺔوﻳﻌﲏ أن ﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺼﺪا داﺧﻞ  إﻣﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻘﺼﻮد، اﳌﺆﺳﺴﺎت داﺧﻞ
واﻟﻨﺸﺮات  واﻟﺘﻘﺎرﻳﺮ، اﳌﺬﻛﺮات،: أو ﻣﻦ ﺧﻼل اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﻜﺘﻮﺑﺔ ﻣﺜﻞ، اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﱪﳎﺔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد
 ﺧﻼلﻓﺈﻧﻪ ﻳﺘﻢ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺼﺪا ﻣﻦ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ذﻟﻚ،. ﻴﺔوﳐﺘﻠﻒ أﻧﻮاع اﳌﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺪاﺧﻠ اﻟﺪورﻳﺔ،
 وﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ، اﻹرﺷﺎد، وﺑﺮاﻣﺞ وﻋﻘﺪ اﳌﺆﲤﺮات واﻟﻨﺪوات اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ، واﻷﺷﺮﻃﺔ اﻟﺼﻮﺗﻴﺔ، اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ،
وﻳﻌﲏ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﻏﲑ ﻣﻘﺼﻮد  ﻘﺼﻮدﻣﺸﻜﻞ ﻏﲑ أو ﺑ. ﺎءاﻷﻋﻀ وإﺟﺮاء اﻟﺘﻨﻘﻼت وﺗﺪوﻳﺮ اﻷﻋﻤﺎل ﺑﲔ
  .6وﻣﺎ ﻳﺸﺒﻪ ذﻟﻚ، واﻟﻘﺼﺺ واﻷﺳﺎﻃﲑ اﻟﺸﺒﻜﺎت ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ، :ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺆﺳﺴﺔداﺧﻞ 
  
 
                                                 
1
  .22 p ,tsuguA , drofxO ,sserP ytisrevinU ,ecrofkroW gnigA na fo taerhT eht gnitnorfnoC egdelwonK tsoL ,)4002( ,.W .D ,gnoleD
2
 .5102/60/60 ,moc.emryks -tenretni yB .krow ti gnikaM :tnemeganam egdelwonk ,)9991( ,.D ,emrykS
3
 .83p ,kroY weN ,nalliMcaM evarglaP ,kroW egdelwonK gniganaM ,)0002( ,.S ,lehcsreH
4
  .911p ,dnalgnE ,llaH ecitnerP ,hcaorppA detargetnI nA tnemeganaM egdelwonK ,)0002( ,.J,kcebroV & .P ,gisieH
  .371ص ، 5002ﻣﺪﺧﻞ ﻣﻌﺎﺻﺮ، دار واﺋﻞ، اﻷردن، : ، ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻹدارﻳﺔوآﺧﺮون اﷲ اﳊﻤﻴﺪي ﳒﻢ ﻋﺒﺪ 5    
6
       .05p ,.tic .po ,.J .M ,tdrauqraM




 أﻫﻤﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﳘﻴﺔ )neetruG( ﻗﺮﺗﻦ اﺑﺮزوﻗﺪ  .1ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻧﺸﺮﻫﺎ واﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎداﺋﻤﺎ وﻣﻠﺤﺔ ﻫﻨﺎك ﺣﺎﺟﺔ 
دوران اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﲨﻴﻊ  أن، ﻛﻤﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺰةﺧﻠﻖ وﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻳﺆدي إﱃ اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻴﲤﻜﻦ  أ ﺎﰲ 
وﻫﺬا ﻣﺎ  .2ﱪاتﻬﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻋﺪم ﻓﻘﺪا ﺎ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﺴﺮب ﺑﻌﺾ اﳋﺋوﺑﻘﺎ اﺳﺘﻤﺮارﻫﺎﻳﻀﻤﻦ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﺘﻘﺎل اﳌﻌﺎرف ﻣﻦ ﻓﺮد إﱃ آﺧﺮ ﺳﻴﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺧﻠﻖ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﻧﺄن اﺣﲔ ﻗﺎل ﺑ  )llehctiM( ﻣﺘﺸﻞ إﻟﻴﻪ أﺷﺎر
ﳌﻨﺎﻗﺸﺔ  اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻳﺆدي ﻛﺬﻟﻚ إﱃ ﺗﻮﺳﻴﻊ ا ﺎل اﳌﻌﺮﰲ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔاﻷﻧﺸﻄﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى 
 ﻋﻠﻰ)la & reldeP( ﺑﺪﻟﺮ وآﺧﺮون ﻔﺲ اﻟﺴﻴﺎقﻧﻛﻤﺎ أﻛﺪ ﰲ .3ت واﳌﻤﺎرﺳﺎتﱪاﻟﻨﻈﺮﻳﺔ وﺗﻘﺎﺳﻢ اﳋاﳌﻌﺎرف ا
اﻛﺘﺴﺎب وﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ  أﻧﻈﻤﺔ ﺗﻘﺪم اﳌﺆﺳﺴﺎت وﺗﻄﻮر ﻗﺪرا ﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﲟﺪى ﻗﺪرا ﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮأن 
ﻣﻬﻤﺔ ﻟﺪﻋﻢ اﻹﺑﺪاع وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ  ﻓﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ .4اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺗﺴﻬﻞ ﺗﻌﻠﻢ ﲨﻴﻊ 
ﻌﺮﻓﺔ ﺻﺮﳛﺔ ﺗﱰﺟﻢ إﱃ أﻗﻮال وأﻓﻌﺎل ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﲢﻮﻳﻞ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻋﻘﻞ ﺻﺎﺣﺒﻪ إﱃ ﻣ
ﻣﻦ ﳍﺎ  ﺗﺴﻬﻢ ﰲ ﺗﻌﺮﻳﻒ اﳌﺸﻜﻼت وإﳚﺎد اﳊﻠﻮل اﳉﺪﻳﺪة ،ﺟﺪﻳﺪة إﺑﺪاﻋﻴﺔ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﰲ ﻗﻀﺎﻳﺎ وﳑﺎرﺳﺎت ﺟﺪﻳﺪة
ﺧﻼل إﻣﺎ اﻟﺘﺒﺎدل اﻟﺬي ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ وﻳﺴﺘﺨﺪم اﻻﺗﺼﺎﻻت وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد 
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻛﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ ﻓﻬﻲ ﺗﺴﻬﻞ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﳑﺎ  ﻣﺎوإ .تواﳉﻤﺎﻋﺎ
ﻫﻲ اﳋﻄﻮة اﳊﺎﲰﺔ ﳓﻮ ﲢﻘﻴﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺸﺎرك ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ  إن. 5ﻳﺴﻬﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺧﻠﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺿﻤﻨﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪة
وﻳﻌﺘﻘﺪ  ، 6اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺮﻛﺔ اﻷوﱃﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ اﳋﻄﻮة ﺑﺎن  )sekaoC(ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ إذ ﺑﲔ ﻛﻮاك 
ﺄن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ آﻟﻴﺔ ﻻﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ اﻧﺘﻘﺎﺋﻲ، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن ﺣﻘﻞ ﺑ )la& hgorK( وآﺧﺮونﻛﺮﻏﻪ 
ﺔ ووﺣﺪات اﻷﻋﻤﺎل ﳚﺐ أن ﺗﻜﻮن ﻟﺪﻳﻬﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻟﺰﻳﺎدة ﻗﻮة ﺆﺳﺴاﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، اﻟﺪواﺋﺮ اﻷﺧﺮى ﰲ اﳌ
 7:اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺴﺮﻳﻊ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻫﻨﺎك ﺷﺮوط ﳚﺐ أﺧﺬﻫﺎ ﰲ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻫﻲ ﻧﻘﻞ وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ﺔ واﻋﻴﺔ وﻣﺪرﻛﺔ ﻟﻠﻔﺮص واﻟﻔﻮاﺋﺪ اﳌﺘﺤﻘﻘﺔ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ؛ﺆﺳﺴﳚﺐ أن ﺗﻜﻮن ﲨﻴﻊ أﺟﺰاء اﳌ -
 اﻷﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ ﺗﺘﻮﻗﻊ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺜﺒﺖ ﺟﺪار ﺎ أﻣﺎم اﻷﻃﺮاف اﻷﺧﺮى؛ -
 ﺔ ﻟﻜﻲ ﺗﺴﻌﻰ وراء ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ؛ﺆﺳﺴاﳌﻌﻨﻴﺔ ﰲ اﳌ ﳚﺐ أن ﲢﻔﺰ ﲨﻴﻊ اﻷﻃﺮاف -
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ﳚﺐ أن ﺗﻜﻮن ﲨﻴﻊ اﻷﻃﺮاف ﻣﻬﺘﻤﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮزﻳﻊ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﱵ ﲣﺘﺺ  ﺎ ﻟﻜﻲ ﺗﺪرك  -
 . أﳘﻴﺔ اﻟﻔﻮاﺋﺪ اﳌﺘﺤﻘﻘﺔ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
  ﻋﻮاﻣﻞ ﻧﺠﺎح ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
أﻣﻮاﳍﺎ وﺗﻔﻘﺪ ﻛﻤﻴﺔ ﻛﺒﲑة ﻣﻦ ﻣﻮاردﻫﺎ ﺑﺴﺒﺐ ﺗﻜﺮار اﻷﺧﻄﺎء ﻧﻔﺴﻬﺎ، وإﻋﺎدة اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ  ﺪر اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ 
ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻷﻋﻤﺎل ﻧﻔﺴﻬﺎ، وأﻳﻀﺎ ﺑﺴﺒﺐ ﻋﺪم اﻟﺪراﻳﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻵﺧﺮون داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻧﻔﺴﻬﺎ، واﻟﻨﺸﺮ 
ﻟﺘﻌﻠﻢ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﺪوﻳﺮ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﳍﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﺆدي إﱃ زﻳﺎدة ﻋﻤﻠﻴﺎت ا
ﻟﻠﺴﻤﺎح ﳌﻮﻇﻔﻴﻬﺎ ﺑﺎﻻﻧﺘﻘﺎل ﺑﲔ اﻷﻗﺴﺎم ﻹﺗﺎﺣﺔ ا ﺎل ﻟﻨﺸﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ داﺧﻞ   PHﻣﺜﻼ ﳉﺄت ﺷﺮﻛﺔ
رﺟﺎﺋﻬﺎ، ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻻ ﺗﱰك ﻣﺎﻟﻜﻬﺎ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﻧﻘﻠﻬﺎ ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ، وﻟﻜﻦ ﺗﻨﻤﻮا وﺗﺰداد ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﰲ ﻛﻞ ﻣﺮة ﺗﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ا
اﻟﺮاﺋﺪة ﰲ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻹﻋﻼم واﻻﺗﺼﺎل اﻟﱵ ﺗﻠﺰم ﻣﻮﻇﻔﻴﻬﺎ   snemeiSﺸﺮﻛﺔاﻟﻨﻘﻞ ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ، وﻛﺬﻟﻚ اﳊﺎل ﻟ
 أن ﻋﻠﻰ )akanoN(ﻧﻮﻧﺎﻛﺎ  وﻳﺆﻛﺪ  .1ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل ﻃﺮق أﺧﺮى ﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﺿﺎﻓﺔ ﻻﺗﺼﺎﳍﻢ ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻲ اﻟﻴﻮﻣﻲ
 اﻟﻔﺮد، ﻟﺪى واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳋﱪة ﻣﻦ ﺗﺸﻜﻴﻠﻬﺎ وﰎ اﻟﺒﺸﺮي، ﰲ اﻟﻌﻘﻞ ﻣﺘﻮاﺟﺪة ﻷ ﺎ رؤﻳﺘﻬﺎ، اﻟﺼﻌﻮﺑﺔ وﻣﻦ ﺿﻤﻨﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
 ﻀﻴﻒوﻳ 2.واﳋﱪات اﻷﻓﻜﺎر ﺗﺒﺎدل ﰲ واﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻻﺗﺼﺎل ﻣﻦ ﺧﻼل إﻻ وﺗﺒﺎدﳍﺎ ﻋﻨﻬﺎ اﻟﻜﺸﻒ ﳝﻜﻦ ﻻ ﻓﺈﻧﻪ وﻋﻠﻴﻪ
ﻣﻦ أﻫﻢ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻫﻲ ﻗﻨﻮات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﱵ ﺗﺸﺠﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﻳﻀﺎ  )akanoN(ﻧﻮﻧﺎك 
 ﻳﺘﻢ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﻴﻤﺔ أﻛﺜﺮ ﺗﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ اﳌﻮارد أن  )iksnaluzS( ﺳﺰﻟﻨﻚ ﻳﺆﻛﺪ ، ﻛﻤﺎ3ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﻔﺴﺎر واﳊﻮار
 ﺣﻠﻮل ﻹﳚﺎد ﻣﺸﱰﻛﺔ، واﻟﺴﻌﻲ واﻫﺘﻤﺎﻣﺎت وﻣﺼﺎﱀ ﳌﻨﺎﻗﺸﺔ ﻗﻀﺎﻳﺎ اﳌﺴﺘﻤﺮة ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻻت وﻳﻘﻮﻣﻮن. 4 ﺎ اﳌﺸﺎرﻛﺔ
اﻟﱵ ﻳﺘﻢ وﺗﺘﻮﻗﻒ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳊﻘﻴﻘﺔ  .ﺑﺈﻋﺎدة اﻻﺳﺘﺨﺪام واﻟﺒﻨﺎء ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﺼﺎدر اﻷﺧﺮى اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻣﺸﱰﻛﺔ
ﺈن ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺸﺎرك اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓ وﻋﻤﻮﻣﺎ. إﺿﺎﻓﺘﻬﺎ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻢ  ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ وﺗﺪوﻳﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  5:ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ
  اﻟﺸﺨﺺ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻗﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻧﻘﻠﻬﺎ؛ ﻣﺪى إدراك وﺗﻔﻬﻢ 
 اﳌﺆﺳﺴﺔ؛داﺧﻞ ﻧﺸﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ  
 اﻟﺘﺒﺎدﻻت ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺘﻢ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺑﻞﲢﻔﻴﺰ اﻟﺸﺨﺺ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺬﻟﻚ، ﺣﻴﺚ اﻧﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﻔﻴﺰ  
 .وإﻧﺘﺎج ﻣﻌﺎرف أﺧﺮى ﺟﺪﻳﺪة
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وﻣﻊ ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ  اﳌﺆﺳﺴﺔﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﻧﻈﻢ وأدوات ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ إدارة ﺗﺪﻓﻘﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ داﺧﻞ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺸﺎرﻛﺔﳌﺎ ﻋﺪﻳﺪة ﺗﻄﻮﻳﺮ أﻧﻈﻤﺔ ﺧﺎﺻﺔ   ﻣﺆﺳﺴﺎت وﻗﺪ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ، وإﱃ ﻗﺎﻋﺪة ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻗﻮﻳﺔ، ﰲ اﳋﺎرج
 egnahcxE egdelwonK ﻧﻈﺎماﻟﱵ ﻗﺎﻣﺖ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ   nosrednA( )gnitlusnoC ﻛﻤﻨﻈﻤﺔ  اﻟﱵ ﲤﺘﻠﻜﻬﺎ،
ﻠﻮﺻﻮل إﱃ ﻗﻮاﻋﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﲤﺘﻠﻜﻬﺎ ، ﻟﺑﻠﺪا 74ﻣﻦ أﻓﺮادﻫﺎ اﳌﻮﺟﻮدﻳﻦ ﰲ  000.071اﻟﺬي ﻳﺴﻤﺢ ﳌﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻋﻠﻰ 
اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻷﻧﻈﻤﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﻷﺧﺮى  اﳌﺆﺳﺴﺔﻳﻀﺎف إﱃ ذﻟﻚ اﺳﺘﺨﺪام . وﻣﻦ ﰒ اﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ ،اﳌﺆﺳﺴﺔﻫﺬﻩ 
   .1اﻟﱵ ﺗﺘﻴﺢ ﻷﻋﻀﺎﺋﻬﺎ اﻟﺘﺸﺎرك ﻓﻴﻤﺎ ﲤﺘﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ
ﻨﺸﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﺸﺎرﻛﻴﺔ وﺗﻮﻓﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎل ﺑ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ ﺳﻠﻮك اﻷﻓﺮادإن ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻋﻮاﻣﻞ اﳌﺸﺎرﻛﺔ 
ﺔ ﺑﺼﻮرة إﳚﺎﺑﻴﺔ، وذﻟﻚ ﻟﺸﻌﻮر اﻟﻔﺮد واﳉﻤﺎﻋﺔ ﺑﺄن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﲢﻘﻖ ﺆﺳﺴﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف اﳌ .اﻟﻼزﻣﺔ
ﻓﻴﻨﺘﺞ ﻋﻤﻞ روﺣﻲ ﻧﺎﺑﻊ ﻣﻦ  ،ﺔ ذا ﺎﺆﺳﺴﺔ ﲢﻔﺰﻫﻢ ﻟﻠﺤﻔﺎظ واﻟﺮﻗﻲ ﺑﺎﳌﻫﺪاﻓﻬﺎ ﻋﱪ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﺸﺎرﻛﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴأ
ﺎﱀ ﻟﺪﻓﺎع ﻋﻦ ﻣﺼﻓﺘﺼﺒﺢ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﺘﺒﻌﺔ ﻟﻸﻓﺮاد وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ا ،ﻨﻌﻜﺎس ذﻟﻚ ﰲ اﻹﺑﺪاعﻳاﻟﺜﻘﺔ ﰲ اﻵﺧﺮﻳﻦ واﻟﺮؤﺳﺎء و 
ﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻲ زﻳﺎدة اﻟﻮﻻء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، وﲡﻌﻞ اﻷﻓﺮاد ﻳﺮﺗﺒﻄﻮن ﺑﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺸﻜﻞ أﻛﱪ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺗﻌﻤﻞ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣ
ﺔ ﻣﻦ ﲢﺪﻳﺎت  ﺪﻳﺪا ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﳍﻢ وﻷﻣﻨﻬﻢ وﻻﺳﺘﻘﺮارﻫﻢ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﻳﺆدي إﱄ ﺆﺳﺴﲝﻴﺚ ﻳﻌﺘﱪون ﻣﺎ ﺗﻮاﺟﻬﻪ اﳌ
ﻌﺮﻓﺔ اﻟﺜﻘﺔ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﲢﻘﻖ ﻜﻮن ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﻛﻤﺎ ﺗ  .ﺗﻘﺒﻠﻬﻢ ﻟﺮوح اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺮﻏﺒﺔ وﺑﺮوح ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ
اﻟﺘﻮاﻓﻖ ﰲ اﻷداء ﺣﻴﺚ ﻳﺴﻌﻰ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ إﱄ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻷواﻣﺮ ﺑﻜﻞ ﺻﺪق وﺷﻔﺎﻓﻴﺔ وﻛﻔﺎءة، ﻟﺬا ﳒﺪ أن ﻗﺮارا ﻢ 
ﺼﺎل أﻓﻀﻞ ﻓﻌﻨﺪ ﻣﺎ ﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﺗﺆدي إﱃ وﺟﻮد وﺳﺎﺋﻞ اﺗأﻛﺜﺮ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ إن ﻣ ﻳﺘﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﺑﻴﺴﺮ وﺳﺮﻋﺔ
وﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻨﺘﻴﺠﺔ . واﺟﺘﻤﺎع اﻟﻔﺮﻳﻖ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻫﻮ وﺳﻠﻴﺔ اﺗﺼﺎل ﰲ ﺣﺪ ذا ﺎ. ﻳﺘﺨﺬ ﻓﺮﻳﻖ ﻗﺮارا ﻳﻌﻠﻢ ﺑﻪ اﻷﻋﻀﺎء ﻓﻮرا
اﻹﺑﺪاع ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻳﻔﻮق ﺑﻜﺜﲑ اﻹﺑﺪاع ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ، ﻳﺼﺒﺢ ﻠﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ ﳐﺘﻠﻒ أﻓﻜﺎر ﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞﻟ
ﻓﻘﺪ  ...اﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ اﳉﻤﺎﻋﺔ، ﻫﻴﻜﻠﺔ اﳉﻤﺎﻋﺔ، اﳉﻤﺎﻋﺔ،ﺗﻜﻮﻳﻦ  ﺎﻟﻘﻴﺎدة،ﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻛﲟﺠﻤﻮ ، ﻣﺘﺄﺛﺮا ﺑﺬﻟﻚ اﻟﻔﺮد
  . ﻗﺪراﺗﻪ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ ﺖأﻛﺪت ﺑﻌﺾ اﻟﺪراﺳﺎت ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎن اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻣﺘﺠﺎﻧﺴﺎ ﻛﻠﻤﺎ ﳕ
إﻻ إن ﻫﻨﺎك ﻣﻌﻮﻗﺎت ﲢﺪ ﻣﺆﺳﺴﺎت،  ﺗﺴﻬﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ اﻷﻫﺪاف اﻟﱵ ﺗﺴﻌﻲ إﻟﻴﻬﺎﻟﻜﻦ رﻏﻢ أن 
 2:وﻣﻨﻬﺎ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﱵ ﺗﻌﻴﻖ  )egeiR( راج ذﻛﺮ، ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ
ﻳﺘﻢ اﻛﺘﺴﺎ ﺎ  ، واﻟﱵﻫﻴﻤﻨﺔ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺼﺮﳛﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﲢﺘﺎج ﻟﻠﻤﻬﺎرة واﳋﱪة -
  ؛ﺑﺎﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻟﻌﻤﻠﻲ واﻟﺘﻌﻠﻢ واﳌﻼﺣﻈﺔ واﳊﻮار واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت
  ؛اﻟﺴﻠﻄﺔ واﻟﻘﻮة اﻟﺘﺪرﻳﺞ اﳍﺮﻣﻲ اﳌﺘﺴﻠﺴﻞ اﳌﺒﲏ ﻋﻠﻰ -
  ؛ﻗﻠﺔ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﺨﺼﺺ ﻟﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف وﲢﺪﻳﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﻌﻨﻴﲔ ﺑﺬﻟﻚ -
   ؛ﻧﻘﺺ اﻟﻮﻋﻲ واﻹدراك ﻟﻔﺎﺋﺪة وﻗﻴﻤﺔ اﻣﺘﻼك اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ -
                                                 
إدارة "اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺣﻮل  ﻘﻬﺎ ﰲ ﺷﺮﻛﺎت اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻷردﻧﻴﺔ،ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻪ ﺗﻄﺒﻴﺟﺪ اﻟﻄﺎﻫﺮ وإﺑﺮاﻫﻴﻢ ﳏﻤﻮد ﻣﻨﺼﻮر، أﲰﻬﺎن ﻣﺎ  1
  .9ص ،9002ﻧﻴﺴﺎن،  92/72اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ، اﻷردن، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻌﻠﻮم  ،"اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﳌﻌﺎﺻﺮة: ﻋﻤﺎلﻣﺆﺳﺴﺎت اﻷ
2
 .32p ,)3(9 ,tnemeganaM egdelwonK fo lanruoJ ,redisnoc tsum sreganam reirrab gnirahs egdelwonk nezod-eerhT ,)5002( ,.A ,egeiR




 ؛ﺎد ﺑﺎن ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻓﺮص اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔﻘﻧﻘﺺ اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﻔﺲ واﻻﻋﺘ -
ﺧﻄﺎء اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﻟﱵ ﻣﻦ ﺷﺎ ﺎ ﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي ﻧﻘﺎﺋﺺ ﰲ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ واﻻﺗﺼﺎل وﻋﺪم ﲡﺎوز أ -
 ؛واﳉﻤﺎﻋﻲ
 ؛اﻟﻔﺎرق ﰲ اﻟﺴﻦ وﰲ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ -
 ؛اﻻﻓﺘﻘﺎر ﳌﻬﺎرات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ -
 ؛ﲣﻮف ذوي اﳋﱪة ﻣﻦ ﻋﺪم اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻋﱰاف اﳌﺪﻳﺮﻳﻦ واﻟﺰﻣﻼء ﻋﻨﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﺧﱪا ﻢ -
 ؛ﻟﺸﺨﺼﻴﺔ واﺧﺘﻼف اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺑﲔ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔاﻻﻓﺘﻘﺎر ﻟﻠﻤﻬﺎرات ا -
 .اﺧﺘﻼف اﻟﺜﻘﺎﻓﺎت ووﺟﻮد ﺧﻠﻔﻴﺎت ﻋﺮﻗﻴﺔ وﻟﻐﻮﻳﺔ ﻟﻠﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت  -
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﺑﺎﳌﻬﺎم  ﺎﺟﻌﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻼﺳﺘﺨﺪام ﰲ ﺗﻨﻔﻴﺬ أﻧﺸﻄﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ وأﻛﺜﺮ ارﺗﺒﺎﻃ واﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻄﺒﻴﻖﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘ
اﻟﱵ ﺗﻘﻮم  ﺎ، أي ﻧﻘﻞ اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻌﺎرف واﳋﱪات اﻟﺜﻤﻴﻨﺔ إﱃ ﳑﺎرﺳﺎت ﻣﻨﺪﳎﺔ ﻣﻊ اﻷداء أﳌﻨﻈﻤﻲ  ﺪف ﲢﺴﲔ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻬﻲ  اﺳﺘﺜﻤﺎر ﻳﻌﲎ وﻫﻮ ﻌﺮﻓﺔاﳌ إدارة ﻏﺎﻳﺔ ﻫﻮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ إن. ﺟﻮدة ﻫﺬا اﻷداء وﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻤﻞ وﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻪ
ﻣﺘﺠﺪدة، ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻟﱵ ﺗﺆدي إﱃ إﺛﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب واﳋﱪات اﳌﺼﺎﺣﺒﺔ ﳍﺎ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار إﱃ أﻓﺎق وﳎﺎﻻت
  .1واﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞاﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﰲ 
  
  ﻣﻔﻬﻮم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: أوﻻ
 ﻬﺎمﺑﺎﳌ ﺎﰲ ﺗﻨﻔﻴﺬ أﻧﺸﻄﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﻛﺜﺮ ارﺗﺒﺎﻃﻼﺳﺘﺨﺪام ﻌﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻮ ﺟﻫﻴﺔ ﻠﺬﻩ اﻟﻌﻤاﳌﻘﺼﻮد  
  ﺪف ﲢﺴﲔ ﻲﻧﻘﻞ اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻌﺎرف واﳋﱪات اﻟﺜﻤﻴﻨﺔ إﱃ ﳑﺎرﺳﺎت ﻣﻨﺪﳎﺔ ﻣﻊ اﻷداء اﳌﻨﻈﻤﺎ، أي   ماﻟﱵ ﺗﻘﻮ 
ﺎ ﻻ ﺗﺼﺒﺢ ﺎ وﳎﺎﻻ ﻫﺎ ودرﺟﺔ ﺗﻌﻘﻴﺪﻬﳕﻄ ﻦﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋ .2ﻪوﻓﻌﺎﻟﻴﺘ ﻌﻤﻞ ﺬا اﻷداء وﻛﻔﺎءة اﻟﻫﺟﻮدة 
ت ﻼاﳌﺸﻜ ﺣﻞﺎ ﰲ ﻨﻬاﻹﻓﺎدة ﻣ ﻼلﺧ ﻦﻣاﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻌﻤﻠﻲ ﺗﻮﺿﻊ ﰲ ﻣﻮﺿﻊ ﱂ ذات ﻓﺎﺋﺪة ﺗﺬﻛﺮ وﻻ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﺎ 
ء أو إﱃ اﻷدا ﻦﳛﺴ ﻋﻤﻞأﻓﻜﺎر ﻣﺮﻣﺰة أو ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻟﺪى اﳋﺒﲑ إﱃ  ﻦاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣ ﺤﻮلﺗﺘ ﺎواﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات، ﻓﻌﻨﺪﻣ
ﺣﻴﺎة  ﺑﺘﻐﻴﲑﻩ ﰲﺗﻘﻮم  أوﺑﻨﻔﺴﻬﺎ وﺑﻔﻌﻞ ﻣﺎ ﺗﻀﻴﻔﻪ  ذاك ﺗﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ذات ﻗﻴﻤﺔﻣﻀﺎﻓﺔ، ﻋﻨﺪ  ﻣﻨﺘﺠﺎت ذات ﻗﻴﻤﺔ
 ﻴﺴﺖ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﱵﻠﻤﻌﺮﻓﺔ أو ﻟﻮﻻدة ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، ﻓﻠاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺪاﻳﺔ ﳊﺮﻛﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻴﻠﺬا ﺗﻌﺪ ﻋﻤ و . اﳌﻨﻈﻤﺔ
 ﻪوﺟأﻛﻤﻞ ﻰ ﻠاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋ ﺒﻴﻖأو ﺗﻄ ماﻟﱵ ﺗﺴﺘﺨﺪ ﺑﻞ ﺗﻠﻚاﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ واﻷداء اﳉﻴﺪ،  ﻦﺗﻀﻤﻓﻀﻞ اﻷ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﲤﻠﻚ
 ﺔﺆﺳﺴاﳌ أﻧﺸﻄﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﰲ ﻟﻼﺳﺘﺨﺪام ﻣﻼﺋﻤﺔ أﻛﺜﺮ ﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔﺟﻌوﺗﻌﲏ  وﻫﻲ ﻏﺎﻳﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ. ﺬﻩ اﳌﻴﺰةﻫ ﻟﺘﺄﻣﲔ
ﻣﻨﻬﺎ،  ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﻌﺎل ﺑﺎﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺔﺆﺳﺴاﳌ ﺗﻘﻮم أن اﳌﻔﱰض ﻣﻦو   ﺎ، ﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﻬﺎم اﻟﱵارﺗﺒﺎﻃﺎ  وأﻛﺜﺮ
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 ﻓﺮﺻﺔ ﺗﻔﻘﺪ اﺳﺘﺜﻤﺎر أن ودون اﳌﻨﺎﺳﺐ، اﻟﻮﻗﺖ ﰲ اﳌﺘﻮاﻓﺮة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﺨﺪم اﻟﱵ ﻫﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﺎﺟﺤﺔ ﺎﻹدارةﻓ
 ﺳﻨﺔ آﺳﻴﺎ ﻟﻐﺮﰊ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ اﻟﻠﺠﻨﺔ ﺗﺸﲑﰲ ﻫﺬا اﻟﺼﺪد  .1ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﳊﻞ أو ﳍﺎ ﻣﻴﺰة ﲢﻘﻴﻖ ﺗﻮﻓﺮ
 اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ وﳚﺐ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، اﳌﻴﺰة ﲤﺘﻠﻚ وﺟﻪ أﺣﺴﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺴﺘﺨﺪم اﻟﱵ اﳌﺆﺳﺴﺎت أن إﱃ 4002 
 ﻛﺜﲑا ﺗﻌﻘﺪ ﺎتﺆﺳﺴاﳌ وﻫﺬﻩ واﻟﻌﻤﻞ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﻓﺠﻮة ﻣﻦ ﺗﻌﺎﱐ ﺎتﺆﺳﺴﺑﻌﺾ اﳌ أن إذ اﻷﻧﺸﻄﺔ، ﻋﻠﻰ ﺑﻜﺎﻣﻠﻬﺎ
 أن ﳚﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ أن .2واﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل اﻟﻘﻴﺎم ﻣﻦ ﺑﺪﻻ واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ واﻟﺘﻠﺨﻴﺺ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ دورات ﻣﻦ
 ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺔﺆﺳﺴﻣ أﻳﺔ ﳒﺎح أن ﺣﻴﺚ .واﻟﺘﻜﻴﻒ اﻟﻨﻤﻮ ﳍﺎ ﲢﻘﻖ اﻟﱵ اﻟﻮاﺳﻌﺔ واﻷﻏﺮاض اﻷﻫﺪاف ﻳﺴﺘﻬﺪف ﲢﻘﻴﻖ
 أﻫﻢ أﺣﺪ ﻳﻌﺪ ﺗﻌﺮﻓﻪ ﳑﺎ وﻣﺎ ﻧﻔﺬﺗﻪ ﺗﻌﺮﻓﻪ ﻣﺎ ﺑﲔ ﻓﺎﻟﻔﺠﻮة ،ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﺘﻮاﻓﺮ ﻫﻮ ﳌﺎ ﻗﻴﺎﺳﺎ اﳌﻨﻔﺬة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺠﻢ ﻋﻠﻰ
 ﺗﻮﻟﻴﺪ، إذ ﻻ ﺟﺪوى ﻣﻦ ﻣﺆﺳﺴﺔﻳﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ اﻟﻐﺎﻳﺔ اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻟﻜﻞ ﻟﺬا  .ا ﺎل ﻫﺬا ﰲ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻌﺎﻳﲑ
 & ivalA(، وﻟﻘﺪ أﺷﺎر ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ إﱃ ذﻟﻚ، ﺣﻴﺚ ذﻛﺮت ﻟﺪﻧﺮ و أﻻﰲ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎاﳌﻌﺮﻓﺔ دون 
ﲢﺴﲔ اﻷداء إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺗﻮﻟﻴﺪاﳌﻌﺮﻓﺔ أﻛﺜﺮ أﳘﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻧﻔﺴﻬﺎ، وﻟﻦ ﺗﻘﻮد ﻋﻤﻠﻴﺎت  ﺗﻄﺒﻴﻖأن   )rendieL
 )wonilG& enahScM( ﻣﻜﺸﺎن و ﻏﻠﻨﻮ وﻳﺆﻛﺪ ﻛﻞ ﻣﻦ، 3اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﺜﻠﻤﺎ ﺗﻘﻮم ﺑﻪ
وﻟﻌﻤﻞ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ  ﻋﻠﻰ إن ﲨﻴﻊ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻻ ﺗﻌﺪ ﻣﻔﻴﺪة ﻣﺎ ﱂ ﺗﻮﺿﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻻﺳﺘﺨﺪام ﺑﺸﻜﻞ ﻓﺎﻋﻞ
. 4ﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﻐﻴﲑﺔ ﻋﻤادﺎﻣﻠﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻬﺎ وﻫﺬا ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أن ﻳﺪرﻛﻮا أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻮﻓﺮة وﻟﺪﻳﻬﻢ اﳊﺮﻳﺔ اﻟﻜ
وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎﻛﻞ  أن اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻻ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﺸﺎرك  ﺎ  )noduaL & noduaL(ﻟﻮدن وﻟﻮد وﻳﺮى ﻛﻞ ﻣﻦ
ﻓﺄن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳚﺐ أن ﺗﺼﺒﺢ  وﻹﻋﻄﺎء ﻋﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ أﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ،ﺎت ﺳﻮف ﻟﻦ ﺗﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔﺆﺳﺴاﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻪ اﳌ
اﳉﺪﻳﺪة ﳚﺐ أن ﺗﺒﲎ اﻟﻘﺮار، وان اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺟﺰءا ﻧﻈﺎﻣﻴﺎ ﻣﻦ ﺻﻨﻊ اﻟﻘﺮار اﻹداري وﺗﺼﺒﺢ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﰲ أﻧﻈﻤﺔ دﻋﻢ
ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﻋﻤﻞ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﺴﺘﻨﺪة إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺔ واﻹدارة ﺗﺪﻋﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﻠﻖﺆﺳﺴداﺧﻞ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﳌ
إﱃ أن  )kruB( ﺑﺮك أﺷﺎر وﰲ ﻫﺬا اﻟﺴﻴﺎق. 5ﺔﻤﺆﺳﺴوﻛﺬﻟﻚ إﳚﺎد ﻣﻨﺘﺠﺎت وﺧﺪﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠ ،اﳉﺪﻳﺪة
ﺪﻳﺮ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﻟﺬي ﻳﻘﻊ ﻋﻠﻴﻪ واﺟﺐ اﳊﺚ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻨﻈﻤﺎت اﻟﺴﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ اﳉﻴﺪ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻌﻴﲔ ﻣ
اﳉﻴﺪ واﻧﻪ ﻳﻌﻤﻞ ﻛﻌﻨﺼﺮ ﻣﻜﺮس ﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ إن اﻻﺳﺘﺨﺪام وإﻋﺎدة اﻻﺳﺘﺨﺪام ﺗﺘﻀﻤﻦ 
اﻻﺗﺼﺎﻻت ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ واﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻘﺎرﻳﺮ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﳉﻴﺪة واﻟﻘﺼﺺ اﻟﻨﺎﺟﺤﺔ وأﺷﻜﺎل أﺧﺮى ﲟﺎ ﻓﻴﻬﺎ 
ﻓﺈن ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ   )gidieH & kcebroV(وﻣﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﻫﺎﻳﺪﻳﻎ وﻓﻮرﺑﻚ  .6ﻟﺘﺪرﻳﺐاﻟﻌﺮض وﺟﻠﺴﺎت ا
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، وﻗﺪ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻋﺪة  إﺑﺪاعاﻟﻔﺮدي واﳉﻤﺎﻋﻲ اﳉﺪﻳﺪة واﻟﱵ ﺗﺆدي إﱃ  ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ
ﻋﻤﻞ ﻣﻘﱰﺣﺎت اﳋﱪة اﻟﺪاﺧﻠﻲ، اﻋﺘﻤﺎد  أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻨﻬﺎ، اﻟﻔﺮق اﳌﺘﻌﺪدة اﳋﱪات اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ، ﻣﺒﺎدرات
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إﱃ اﻧﻪ ﳝﻜﻦ  (tnarG) وﻳﺸﲑ ﺟﺮاﻧﺖ .1ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻟﻠﺴﻴﻄﺮة ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺗﺪرﻳﺐ اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺧﱪاء ﻣﺘﻤﺮﺳﲔ
  2:ﺛﻼﺛﺔ آﻟﻴﺎت ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲاﻟﺘﻤﻴﺰ ﺑﲔ 
 اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺤﻮﻳﻞ وﺿﻌﻬﺎ ﻳﺘﻢ واﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﱵ واﻹﺟﺮاءات اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻣﻦ ﳏﺪدة ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺎ  ﻳﻘﺼﺪ :اﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎت -1
 .اﳋﱪاء ﻟﻐﲑ ﺻﺮﳛﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﻟﻠﺨﱪاء اﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
 ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ودﻣﺞ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺮاد ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎت وﻣﻮاﺻﻔﺎت ﻟﻸداء أﳕﺎط وﺿﻊ إﱃ ﻓﻴﺸﲑ :اﻟﺮوﺗﲔ -2
 .ﺑﺎﻵﺧﺮﻳﻦ اﻻﺗﺼﺎل إﱃ اﳊﺎﺟﺔ دون اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﰲ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻓﻴﺘﻢ ،ذاﺗﻴﺎ اﶈﺪدة اﳌﻬﺎم اﻟﻌﻤﻞ ذات ﻓﺮق ﺑﻨﺎء وﻫﻲ: ﻴﺎذاﺗ اﶈﺪدة اﳌﻬﺎم ذات اﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮق -3
 اﻟﺮوﺗﲔ أو اﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎت اﺳﺘﺨﺪام ﳝﻜﻦ وﻻ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻋﺪم ﺑﻘﺪر وﺗﺘﺴﻢ ﻣﻌﻘﺪة اﳌﻬﺎم ﻓﻴﻬﺎ ﺗﻜﻮن اﻟﱵ اﳌﻮاﻗﻒ
 .ﺑﺸﺄ ﺎ
 
  أﻫﻤﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻣﺎ ﱂ ﺗﻮﺿﻊ ﻣﻮﺿﻊ  ،اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﳕﻄﻬﺎ ودرﺟﺔ ﺗﻌﻘﻴﺪﻫﺎ وﳎﺎﻻ ﺎ ﻻ ﺗﺼﺒﺢ ذات ﻓﺎﺋﺪة ﺗﺬﻛﺮ وﻻ ﻗﻴﻤﺔ
اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻹﻓﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ واﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات، ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﺗﺘﺤﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ أﻓﻜﺎر ﻣﺮﻣﺰة 
أو ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻟﺪى اﳋﺒﲑ إﱃ ﻋﻤﻞ ﳛﺴﻦ اﻷداء واﱃ ﻣﻨﺘﺠﺎت ذات ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔ، ﻋﻨﺪ ذاك ﺗﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ذات ﻗﻴﻤﺔ 
ﺔ، و ﺬا ﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺪاﻳﺔ ﳊﺮﻛﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺆﺳﺴﰲ ﺣﻴﺎة اﳌﺑﻨﻔﺴﻬﺎ وﺑﻔﻌﻞ ﻣﺎ ﺗﻀﻴﻔﻪ أو ﺗﻘﻮم ﺑﺘﻐﻴﲑﻩ 
ﳛﺴﻦ  ﺗﺘﻄﻠﺐ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺸﺮح، واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻳﺄﰐ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﺠﺮﻳﺐ، ﳑﺎﻟﺬا ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ أو ﻟﻮﻻدة ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، 
أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ  ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻳﻌﻤﻘﻬﺎ، وﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﳚﺐ أن ﻳﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﲢﻠﻴﻼ وﺗﻘﻮﳝﺎ ﻧﻘﺪﻳﺎ
ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﻮة إذا ﻃﺒﻘﺖ، وﻫﺬا اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ  ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻔﻘﺪ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ إذا ﱂ ﺗﻄﺒﻖﻓوﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، 
ﻗﻒ ﺗﺘﺸﻜﻞ ﺧﱪات اﳌﺸﻔﺮة ﰲ ﻋﺪة ﻣﻮا ﻌﺎرفﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻠﻚ اﳌ وﻋﻤﻮﻣﺎ أن ﲢﺴﲔ ﻣﺴﺘﻮاﻫﺎ وﳚﻌﻠﻬﺎ أﻛﺜﺮ ﻋﻤﻘﺎ،
ﻳﺘﻢ ﺑﻌﺪ ذﻟﻚ  ، ﺣﻴﺚﻟﺘﺼﺒﺢ ﻏﲑ ﻣﺸﻔﺮة أو ﺿﻤﻨﻴﺔ اﻟﺘﺄﺛﲑﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﻣﺘﺼﺎص اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﻧﺘﺎج ﺳﻠﻮك ﻣﺘﻌﻠﻢ 
 اﻟﻌﻤﻴﻖ واﻟﻔﻬﻢ اﻟﺘﺒﺼﺮ ﻛﺴﺐ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻫﺬا ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرة ،ﺗﻀﻤﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ا ﺮدة ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ
 ﺟﻬﺪ واﻟﻨﺠﺎح، ﻓﻬﻮ اﻹﺧﻔﺎق ﲡﺎرب ﻣﻦ ﻛﻞ ﻓﺤﺺ ﰲ واﻟﺮﻏﺒﺔ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳌﻼﺣﻈﺔ اﳋﱪة ﺧﻼل ﻣﻦ
 ﻣﻨﻬﺎ اﻹﻓﺎدة ﳝﻜﻦ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻣﻌﺎن إﱃ اﻟﻮﺻﻮل  ﺪف وﲢﺴﻴﻨﻬﺎ وﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻨﺎء ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻪﳝﺎرﺳ ﻣﺘﻮاﺻﻞ
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ وأن ﺗﺘﻼءم ﻣﻌﻬﺎ،  ﺗﻮﻇﻒ أي ﺗﻮاﺟﻬﻬﻢ، اﻟﱵ اﳌﺸﻜﻼت ﺣﻞ ﰲ
واﺳﺘﺜﻤﺎر ﻓﺮﺻﺔ ﺗﻮاﺟﺪﻫﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﳚﺐ أن ، وﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻼﺋﻢﺮﻳﻘﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﺑﺎﻟﻄ
ﺑﺄﻓﻀﻞ  تاﳌﺆﺳﺴﺎ ﰲ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﻟﻔﻌﺎل اﻷﻓﻀﻞ اﻻﺳﺘﺨﺪامو . 3اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻳﺴﺘﻬﺪف ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف وأﻏﺮاض
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 ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ ﺗﻌﻠﻤﻬﺎ وﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺗﺄﰐ اﳌﻌﺮﻓﺔ أن ذﻟﻚ إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ .اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أﻓﻀﻞ إﱃ اﻟﻮﺻﻮل ﻟﻀﻤﺎن اﻟﻄﺮق
وﻣﻦ  اﻟﺘﻌﻠﻢ ﳛﺼﻞ ﺑﺼﻮرة ﻃﺒﻴﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ،و  اﳌﻔﺼﻞ، واﻟﺸﺮح اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻄﻠﺐ
ﻳﻜﻮن أﺳﺎﺳﻪ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي أو اﳉﻤﺎﻋﻲ ﰲ  اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﳉﻤﺎﻋﺎت وﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، ﺎتﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳ
ﻴﻊ اﻟﺘﻐﲑات ﻌﻤﻠﻴﺔ اﳊﻴﻮﻳﺔ اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﰲ ﲨﻓﻬﻮ اﻟ ،أن ﺗﻜﻮن ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻘﻞ واﻟﱵ ﳝﻜﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ
اﳌﺎدﻳﺔ  ﺔﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻢ ﻣﻊ اﻟﺒﻴﺌ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﱵ ﲢﺪث ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻷﳕﺎط اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﰲ ﻴﺎاﻟﺜﺎﺑﺘﺔ ﻧﺴﺒ
   .1واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻳﺮى و . ﺘﺪﻓﻘﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﺪأ أوﻻ ﻣﻦ ﳏﻮر اﻟﻔﺮد ﰒ ﺗﺒﺪأ ﺑﺎﻟﺘﺪﻓﻖ ﰲ ﺣﺮﻛﺔ ﺗﺼﺎﻋﺪﻳﺔ إﱃ ﻓﺮق وﲨﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞﻓ
اﻷﻣﺮ  ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ  ،اﻧﻪ ﻻ ﻳﺘﻢ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﺎرف إﱃ اﻟﻔﺮد  )dramuaB & akanoN(ﻧﻮﻧﺎك وﺑﻮﻣﺮد 
ﻓﺎﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي ﳜﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻃﺮﻗﻪ وﻣﻨﻬﺠﻴﺘﻪ وﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻷدوات اﻟﱵ  ﺑﺎﳉﻤﺎﻋﺔ،
اﻟﻔﺮدي  ﻳﺪﻣﺞ اﻟﺒﻌﺪﻳﻦﳕﻮذج   )dramuaB & akanoN(اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬا اﻗﱰﺣﺎ ﻧﻮﻧﺎك وﺑﻮﻣﺮد . ﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎﻳ
  .(3) اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢﻣﺜﻠﻪ ﰲ  واﳉﻤﺎﻋﻲ
  
  اﻟﻤﻌﺎرف اﻟﻔﺮدﻳﺔ و اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ: (3)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ
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 ﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲦﺎﻧﻴﺔاﻟﻛﻤﺎ ﻳﻈﻬﺮ ﰲ اﻟﺸﻜﻞ ﻓﺎن ﻣﺰج ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﻌﺎرف ﺑﺎﻟﺒﻌﺪﻳﻦ اﻟﻔﺮدي واﳉﻤﺎﻋﻲ ﻳﺆدي إﱃ 
   2:ﻃﺮق
  ﰲ اﳌﻌﺎرف؛ )noisnetxE(ﳛﺪث ﺗﻮﺳﻊ  رف اﻟﻈﺎﻫﺮة ﻣﻦ اﻟﻔﺮد إﱃ اﳉﻤﺎﻋﺔ،ﻋﻨﺪ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﺎ - 
  ﻃﺮف اﻟﻔﺮد؛ ﻣﻦ )noitairporppA(ﻤﺎﻋﺔ إﱃ اﻟﻔﺮد ﳛﺪث اﻣﺘﻼك اﳉﰲ اﻻﲡﺎﻩ اﳌﻌﺎﻛﺲ ﻣﻦ  - 
 ؛ )noitasilaicoS( ﺗﻜﻮن ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻌﻤﻴﻢ رف اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮد إﱃ اﳉﻤﺎﻋﺔ،ﻋﻨﺪ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﺎ - 
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ﲟﻌﲎ أن اﳌﻌﺎرف ﺗﺼﺒﺢ ﻋﻠﻰ  )noitasilaudividnI( أﻣﺎ ﻋﻨﺪ اﻧﺘﻘﺎﳍﺎ ﰲ اﻻﲡﺎﻩ اﻟﻌﻜﺴﻲ ﻓﺘﺤﺪث ﻓﺮدﻧﻪ - 
 ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد؛
ﻳﺼﺒﺢ ﻫﺬا اﻷﺧﲑ واﻋﻴﺎ  ﺎ  ﻧﻔﺲ اﻟﻔﺮد،ﺎﻃﻨﻴﺔ ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻇﺎﻫﺮة ﻟﺪى ﻋﻨﺪ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﺎرف اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ اﻟﺒ - 
 ؛)tneicsnoC(
أي  ﻮن ﻗﺪ اﻧﻀﻤﺖ إﱃ ﻣﻌﺎرﻓﻪ اﻟﺒﺎﻃﻨﻴﺔ،ﻓﻴﻜ ﻟﻔﺮدﻳﺔ إﱃ ﺑﺎﻃﻨﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻧﻔﺲ اﻟﻔﺮد،ﻋﻨﺪ ﲢﻮل اﳌﻌﺎرف اﻟﻈﺎﻫﺮة ا - 
 ؛)noitalimissA(ﻳﻜﻮن ﻗﺪ ادﳎﻬﺎ أو اﺳﺘﻮﻋﺒﻬﺎ 
 ؛)noitalucitrA(ﺗﻜﻮن ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ارﺗﺒﺎط  رف اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﺒﺎﻃﻨﻴﺔ إﱃ ﻇﺎﻫﺮة،ﻋﻨﺪ ﲢﻮل اﳌﻌﺎ - 
 )noitasiroirétnI( . وﰲ اﻻﲡﺎﻩ اﳌﻌﺎﻛﺲ ﺗﻜﻮن ﰲ ﺣﺎﻟﺔ إدﺧﺎل أو ﺗﺪﺧﻴﻞ - 
  
ﻓﺮﺻﺎ ﺟﺪﻳﺪة  وﲤﻨﺤﻬﻢﰲ ﺣﻠﻘﺔ ﺣﻠﺰوﻧﻴﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻷﻓﺮاد واﳉﻤﺎﻋﺎت  ﺎﻓﻤﻦ ﺧﻼل اﻣﺘﺰاج ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎرف واﻧﺘﻘﺎﳍ
 ﻌﻤﻠﻴﺔﻓ .ﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ رؤﻳﺔ اﻷﺷﻴﺎء ﻣﻦ أﺑﻌﺎد وأوﺟﻪ ﳐﺘﻠﻔﺔوﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ وا، ﻻﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﻧﺘﺎﺟﻬﺎ
ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳉﺰء اﻟﻨﻈﺮي ﻣﻦ ، ﳌﻨﻈﻤﻲ وﻫﻲ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻬﺎرةاﺗﻌﺮف ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ  اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ 
  .1"ﻛﻴﻒ؟"أي : أﻣﺎ اﳌﻬﺎرة ﻓﺘﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳉﺰء اﻟﻌﻤﻠﻲ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ ، "ﳌﺎذا؟"اﻟﺘﻌﻠﻢ أي 
  
   ارﺟﺮس ﻗﺪﻣﻪ اﻟﺬي ﻫﻮاﻟﺘﻌﻠﻢ وﻣﻦ أﺷﻬﺮﻫﻢ ﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻔﻜﺮﻳﻦ ﰲ ﳏﺎوﻟﺔ ﲢﺪﻳﺪ أﳕﺎط وﻟﻘﺪ ﺳﺎﻫﻢ اﻟﻌ    
  2:ﻳﻠﻲ اﻟﺘﻌﻠﻢ إﱃ ﺣﻠﻘﺎت ﻛﻤﺎ )nohcS( ﺔوﻗﺪ ﺻﻨﻒ ﻫﺬا اﻷﺧﲑ رﻓﻘ )sirygrA(
  
ﻳﺴﻤﻲ أﻳﻀﺎ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ أﻟﺘﻜﻴﻔﻲ أو اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻏﲑ  :)gninraeL pool elgniS(اﳊﻠﻘﺔ اﻷﺣﺎدﻳﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ  
 ﻣﻔﺮد ﻫﻮ ﻓﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ،3ﺣﺪث ﳌﺎ ﺟﺪي ﺗﻔﺴﲑ دون وﺗﺼﺤﻴﺤﻬﺎ اﻷﺧﻄﺎء اﻛﺘﺸﺎف ﻋﻨﺪ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﳛﺪث
 ﺑﺎﻟﺘﻐﻴﲑ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﻴﺌﺔ ﰲ ﺗﻌﻤﻞ اﻟﱵ تﺆﺳﺴﺎﻳﻨﺎﺳﺐ اﳌ وﻫﻮ ﺳﻠﻮﻛﻲ ﺗﻌﻠﻢ ﻓﻬﻮ ﻟﺬا أﻓﻀﻞ، ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ اﻷﺷﻴﺎء ﻓﻌﻞ
 ﰲ ﺗﻐﻴﲑ دون ﳍﺎ اﻟﱵ ﺗﺘﻌﺮض اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺔ اﳌﺸﻜﻼت ﺣﻞ وﻋﻠﻰ ﺔﺆﺳﺴاﳌ ﰲ ﻘﺪراتاﻟ ﻋﻠﻰ ﻳﺮﻛﺰ ﻓﻬﻮ اﻟﺒﻄﻲء،
 اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻇﻞ ﰲ ﲢﺪث اﻟﱵ اﻷﺟﻞ واﻟﻘﺼﲑة اﻟﺒﺴﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﺘﻌﺪﻳﻼت ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺗﻌﻠﻢ وﻫﻮ ،4واﻓﱰاﺿﺎ ﺎ ﺳﻴﺎﺳﺎ ﺎ
  .اﻟﺘﻔﻜﲑ ﳕﺎذج ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﲑ ﻟﻪ ﻟﻴﺲ اﻟﺬي اﻟﺘﺤﺴﲔ أﺟﻞ ﻣﻦ ﻫﻮ ﺗﻌﻠﻢ إذن اﳌﻮﺟﻮدة،
اﻟﺘﻮﻟﻴﺪي  واﻟﺘﻌﻠﻢ وﻳﺴﻤﻲ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ: )gninraeL pool elbuoD( اﳊﻠﻘﺔ اﳌﺰدوﺟﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ 
ﻳﻌﲏ اﻟﺘﺸﻜﻴﻚ ﰲ اﳌﺒﺎدئ اﳌﻄﻠﻘﺔ ﲝﺪ ذا ﺎ، واﻟﺘﻌﻤﻖ ﰲ اﳌﺸﻜﻼت أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﳎﺮد ﻋﺮﺿﻬﺎ ﻣﻊ إﳚﺎد اﳊﻠﻮل 
 ﺗﻘﻒ اﻟﱵ اﻻﻓﱰاﺿﺎت ﰲ ﻳﺒﺤﺚ ﻓﻬﻮ. ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻷﻫﺪاف اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ، وﺣﱴ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ﻣﻊ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻐﻴﲑﻫﺎ
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 ﺗﻘﻒ اﻟﱵ واﻟﺪواﻓﻊ اﻷﺳﺒﺎب ﺣﻮل ﺎأﻳﻀ ﺎوإﳕ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﳊﻘﺎﺋﻖ ﺣﻮل ﻳﺪور ﻻ ﻓﻬﻮ اﻟﺘﺼﺮف أو اﻟﻔﻌﻞ ﺧﻠﻒ
 ﺔﺆﺳﺴاﳌ ﺗﻜﻮن ﺣﱴ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺎﻷﺷﻴﺎء اﻟﻘﻴﺎم أو ﳐﺘﻠﻔﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ اﻷﺷﻴﺎء ﻓﻌﻞ وﻫﻮ ﻳﻌﲏ اﳊﻘﺎﺋﻖ، ﻫﺬﻩ وراء
 اﳊﻠﻘﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺰدوج  )drofmuM(ﳑﻔﻮرد ﻳﺮى ، ﻛﻤﺎ1إدراﻛﻲ ﺗﻌﻠﻢ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﻓﻬﻮ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرة
 ﺣﻞ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻹﺑﺪاع إﱃ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻂ ﻫﺬا وﻳﺆدي اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ، اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑ إﻋﺎدة ﻋﻠﻰ ﻳﺸﺠﻊ
 اﻟﻨﻤﻂ ﻫﺬا وﻳﻨﺎﺳﺐ واﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت، واﻷﻫﺪاف واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﺸﻜﻼت
 . 2اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﻤﻞ ﺑﻴﺌﺔ ﰲ ﺗﻌﻤﻞ اﻟﱵ ﺎتﺆﺳﺴاﳌ
ﳛﺪث ﻋﻨﺪ ﺗﻌﻠﻢ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﳒﺎز وﲢﻘﻴﻖ اﳊﻠﻘﺔ  :)gninraeL pool oretueD( اﳊﻠﻘﺔ اﻟﺜﻼﺛﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ 
اﻷﺣﺎدﻳﺔ واﻟﺜﻨﺎﺋﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺪ اﻟﺘﻮﺟﻬﺎت وأﳕﺎط اﻟﺘﻌﻠﻢ، وﻳﻜﻮن ﻫﺬا اﻟﺘﻌﻠﻢ ﳑﺜﻼ ﻟﻼﺳﺘﻌﻼم وﻃﺮح 
 ﺗﻌﻠﻢ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﻤﻂاﻟﻨ ﻫﺬا. داﺧﻞ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﻌﻠﻤﻲ، ﺣﻴﺚ ﺗﻜﺘﺸﻒ اﻷﺧﻄﺎء وﺗﺼﺤﻴﺢ اﻷﺳﺌﻠﺔ
 إﱃ اﻟﺘﺤﻮل ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪة إﱃ ﻳﻬﺪف اﳊﻠﻘﺔ اﻟﺜﻼﺛﻲ اﻟﺘﻌﻠﻢ أي ،gninraeL -ortueD  اﻟﺘﻌﻠﻢ
 ﺗﻮﺿﻴﺤﻬﺎو   ﺎ ﲤﺮ اﻟﱵ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ اﳌﻮاﻗﻒ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺎ  ﺗﺘﻢ اﻟﱵ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻓﻬﻢ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ أﻓﻀﻞ ﺣﺎل
 ﺗﻘﻮﱘ وإﻋﺎدة اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻛﺘﺴﺎب ﻋﻠﻴﻪ ﻳﱰﺗﺐ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦﻤﻂ اﻟﻨ وﻫﺬا .ﻟﻠﻔﻬﻢ ﺟﺪﻳﺪة وإﳚﺎد ﻃﺮق ﻓﻴﻬﺎ اﻟﺘﺄﻣﻞو 
 ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻤﻞ ﺟﺪﻳﺪة وأﺳﺲ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺷﺎﻣﻠﺔ دراﺳﺔ ودراﺳﺘﻬﺎ اﳌﻮﺟﻮدة واﻷﻧﻈﻤﺔ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
 أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲡﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ وﻳﻈﻬﺮ اﳊﻮار، ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻴﺎ ﺗﺮﻛﻴﺰا وﻳﺮﻛﺰ3. اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻫﻴﺎﻛﻞ
 ﻫﺬا ﻓﺈن ﺑﻌﺪ، ﻣﻨﻬﺎ اﻟﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﺗﺘﻤﻜﻦ ﱂ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ أو اﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرة ﻏﲑ ﺗﺰال ﻣﺎﻻ ﻓﺮﺻﺔ ﻫﻨﺎك
 اﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻷﻛﺜﺮ اﻟﻨﻤﻂ وﻫﻮ اﻷﻣﻮر، إﳒﺎز أﺳﻠﻮب ﺣﻮل اﻻﻓﱰاﺿﺎت ﺑﺘﻐﻴﲑ ﻳﻬﺘﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻂ
 اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻳﺘﻨﺎول اﳉﺎﻧﺐ اﻟﻄﻮﻳﻞ، وﻫﻮ اﻷﻣﺪ ﻋﻠﻰ ﻓﻴﻪ اﻟﱰﻛﻴﺰ وﳚﺮي اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ وﻳﺘﻄﻠﺐ
ﰲ  اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ وﺟﻮﻫﺮﻩ اﳌﺴﺘﻤﺮة، اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ وﻳﺘﻄﻠﺐ اﳌﺒﺎدرة ﻋﻠﻰ وﻗﺎﺋﻤﺎ ﻓﻌﺎﻻ وﻳﻌﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ
 .4صاﻟﻔﺮ  اﺳﺘﻐﻼل إﱃ ﻳﻬﺪف ﻣﺒﺎدر ﻓﻬﻮ ﲢﺴﻴﻨﻬﺎ، ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ
  5:ﻳﻠﻲ ﺑﻌﺾ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﳜﺘﻠﻒ أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺷﺨﺺ ﻷﺧﺮ وﰲ ﻣﺎﻛﻤﺎ 
اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺣﺴﺐ ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﳊﺪوث  )BLOK( )yrotnevni elyts gninraeL s'bloK(: أﺳﻠﻮب 
  :ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ
 ؛وﳝﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﳐﻄﻄﺔ آو ﻣﻔﺎﺟﺌﺔ، وﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺧﺎم: اﳋﱪة ا ﺮدة –
 ؛وﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻣﻌﺎﱐ ودﻻﻻت ﺗﻠﻚ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ: اﳌﻼﺣﻈﺔ اﻻﻧﻌﻜﺎﺳﻴﺔ  –
 ؛وﻫﻮ ﺗﻜﻮﻳﻦ أﻓﻜﺎر وﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ: اﻟﺘﺼﻮر ا ﺮد –
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واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﰲ ﻣﻮاﻗﻒ ﺟﺪﻳﺪة ﲝﻴﺚ ﺗﺜﻤﺮ ﻫﺬﻩ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ وﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻠﻚ اﻷﻓﻜﺎر : اﻟﺘﺠﺮﻳﺐ –
  .اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ ﲡﺮﺑﺔ ﳎﺮدة أﺧﺮى
  :ﻋﺪة أﻧﻮاع اﳌﺘﻌﻠﻤﲔ إﱃ )BLOK(وﻗﺪ ﺻﻨﻒ           
  ؛وﻫﻮ اﻟﺬي ﻳﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﶈﺎوﻟﺔ واﳋﻄﺄ ﲝﻴﺚ ﻳﻮﻓﻖ ﺑﲔ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ا ﺮدة واﻟﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﻌﺎ: اﻟﺘﻮﻓﻴﻘﻲ - 
  ؛ﺮﻳﺪ أو اﻟﺘﺼﻮر دون اﻟﺘﺠﺮﻳﺐﻫﻮ اﻟﺬي ﻳﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﻟﺘﺠ: اﳌﺒﺎﻋﺪ - 
  ؛ﻳﺘﻌﻠﻢ إﻻ ﺑﺎﻟﺘﺠﺮﻳﺐ ﻫﻮ اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﻻ :اﳌﻘﺎرب - 
  .وﻫﻮ اﻟﺬي ﻳﻔﻀﻞ ﺑﻨﺎء ﳕﻮذج ﻧﻈﺮي ﺧﺎص ﺑﻪ وﳛﻮر اﳌﻼﺣﻈﺎت داﺧﻞ ﳎﺎل إدراﻛﻪ :اﶈﻮر - 
 
  1:ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ وﻫﻲ ﺷﻜﺎلﺣﺪد ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب أرﺑﻌﺔ أ )drofmuM & yenoH(: أﺳﻠﻮب 
ﺧﻼل ﻧﺸﺎﻃﺎﺗﻪ، ﲝﻴﺚ ﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳌﺸﻜﻼت واﻟﻔﺮص وﻫﻮ اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﻳﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ : اﻟﻨﺎﺷﻂ -
اﳌﺘﺎﺣﺔ، وﻫﻮ ﺷﺨﺺ ﲡﺪﻩ ﻳﺴﺘﻤﺘﻊ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺣﻴﺚ ﻳﻮاﺟﻪ اﳌﺸﻜﻼت وﻳﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻷزﻣﺎت وﻫﻮ ﺷﺨﺺ 
 .ﻣﻨﻔﺘﺢ وﳛﺐ اﻟﺘﺤﺪي
وﻫﻮ ﺷﺨﺺ ﻳﻔﻀﻞ اﳉﻠﻮس واﳌﺮاﻗﺒﺔ ﻋﻦ ﻗﺮب ﳌﺎ ﳛﺪث ﻣﻦ ﺣﻮﻟﻪ ﻣﻦ أﺣﺪاث وﺗﺼﻮرات  :اﻻﻧﻌﻜﺎﺳﻲ -
 .ة ﰲ ﲨﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﲢﻠﻴﻠﻬﺎ ﰒ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞﳝﺘﺎز ﺑﻘﺪرﺗﻪ اﳉﻴﺪ
وﻫﻮ ﺷﺨﺺ ﻳﻨﻄﻠﻖ ﰲ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت واﳌﻼﺣﻈﺎت، وﻳﺴﺘﺨﺪم اﳌﻨﻄﻖ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ : اﻟﻨﻈﺮي -
 .ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻋﻘﻼﻧﻴﺔ
وﻫﻮ ﺷﺨﺺ ﳛﺮص ﻋﻠﻰ ﳏﺎوﻟﺔ اﳋﺮوج ﺑﺄﻓﻜﺎر وﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪة، ﻳﻔﻀﻞ وﻳﺴﺘﻤﺘﻊ ﲝﻞ : اﻟﱪاﻏﻤﺎﰐ -
 .رات اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ وﻳﺘﻌﻠﻢ وﻓﻖ ﻗﺎﻋﺪة إذا ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻬﻲ ﺟﻴﺪة ﳚﺮب ﰒ ﳛﺪداﳌﺸﻜﻼت واﲣﺎذ اﻟﻘﺮا
 
ﻳﺘﻌﻠﻤﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﻟﻌﺪة أﺳﺒﺎب  ﻳﻔﱰض ﺑﺎن ﺑﻌﺾ اﻷﺷﺨﺎص ﻻ )SIVRAJ(:أﺳﻠﻮب ﺣﻠﻘﺔ  
إن ﺑﻌﻀﻬﻢ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮن ﺧﱪة ﻓﻌﻼ ﻏﲑ أ ﻢ ﻻ ﻳﺪرﻛﻮن ذﻟﻚ وﻳﻈﻨﻮن أن ﻻﺷﻲء ﺟﺪﻳﺪ ﰲ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ أو  ﻣﻨﻬﺎ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﲡﺎرﺑﻪ  )SIVRAJ(واﻗﱰح   .2اﻟﻮﻗﺖ اﻟﻜﺎﰲ ﻟﻠﺘﻔﻜﲑ ﻓﻴﻬﺎ، أو ﻻ ﻳﺘﻘﺒﻠﻮ ﺎ ﻣﻄﻠﻘﺎﻻ ﳝﻠﻜﻮن 
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( 2)ﻳﻜﻮن ﻓﺎﻗﺪا ﻟﻠﺨﱪة، أﻣﺎ ﺑﻌﺪ ﻣﻮاﺟﻬﺘﻪ ﳌﻮﻗﻒ ﳏﺪد آو ﲡﺮﺑﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻳﺸﲑ اﻟﺸﻜﻞ إﱃ أن اﻟﻔﺮد ﰲ أول اﻷﻣﺮ 
 وأ (5)اﻧﻪ ﻳﻠﺠﺎ إﱃ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﻟﺘﻄﺒﻴﻖ  وأ( 4) ﻓﺎﻧﻪ إﻣﺎ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ ﺳﻄﺤﻴﺎ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻻ ﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻨﻬﺎ ﺟﻴﺪا( 3)و
 وأ، وﰲ ﻫﺬﻩ اﳊﺎﻟﺔ إﻣﺎ اﻧﻪ ﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻨﻬﺎ ﺟﻴﺪا وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻳﺘﻌﻠﻢ ﻣﻨﻬﺎ (7) ﻟﻠﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮة دون ﲡﺮﺑﺔ
ﰒ ( 7)ﳛﻠﻠﻬﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮة  وأ( 8)اﻟﻌﻜﺲ، أﻣﺎ إذا اﲣﺬ ﺳﺒﻴﻞ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﻓﺎﻧﻪ ﰲ ﻫﺬﻩ اﳊﺎﻟﺔ إﻣﺎ ﻳﻘﻴﻢ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت 
ﺑﺘﻪ اﳊﺎﻟﻴﺔ وﰲ اﻷﺧﲑ ﻟﻴﻘﻴﻢ  ﺎ ﲡﺮ ( ﺧﱪﺗﻪ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ)ﻳﻘﻮم ﺑﺘﺨﺰﻳﻨﻬﺎ ﰲ ذاﻛﺮﺗﻪ آو ﻳﻠﺠﺎ إﱃ ذاﻛﺮﺗﻪ  وأﻳﺘﻌﻠﻢ ﻣﻨﻬﺎ، 
















  ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺼﻞ اﻷول    
  
ﻧﺴﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﻟﻔﺼﻞ إن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﱂ ﻳﺘﻢ إﳚﺎدﻫﺎ وإﳕﺎ ﻗـﺪ أﺧـﺬت ﻃﺮﻳﻘﻬـﺎ 
ﻳﺮﺗﻜــﺰ ﻋﻤــﻞ ﻫــﺬﻩ اﻹدارة . ﻣﻨﻬﺠﻴــﺔﻟﻼﺳــﺘﺨﺪام، ﺑﺈﻧﺸــﺎء إدارة ﺧﺎﺻــﺔ  ــﺎ ، ﻣﺴــﺌﻮﻟﺔ ﻋــﻦ ﺗﺴــﻴﲑﻫﺎ ﺑﻄﺮﻗــﺔ 
اﻟـــﱵ ﺗﺴـــﺎﻋﺪﻫﺎ ﻋﻠـــﻰ اﻟﻌﻤـــﻞ  ﺔﻋﻠـــﻰ ﺑﻨـــﺎء ﻗﺎﻋـــﺪة ﻣﻌﺮﻓﻴـــﺔ ﻗﻮﻳـــﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـــﺔ، ﺑﺎﺳـــﺘﻌﻤﺎل ﻛـــﻞ اﻷدوات اﻟﻼزﻣـــ
  .ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻹﳚﺎد اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ اﻷﻓﻀﻞ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ 
اﻹﺿــﺎﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴــﺔ إﱃ و ﻳﺘﻮﻗــﻒ ﳒــﺎح إدارة اﳌﻌﺮﻓــﺔ أﺳﺎﺳــﺎ ﻋﻠــﻰ ﻋﻤﻠﻴــﺔ إﻧﺘــﺎج اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟــﱵ ﲤﺜــﻞ اﻟﻘــﺪرة ﻋﻠــﻰ 
ﺳﻮاء ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﻮﻳﺮ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻓﻌﻼ أو ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﻠﻖ ﻣﻌـﺎرف ﺟﺪﻳـﺪة ﱂ  رﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﰲ
ﻛﺎﻣﻨــﺔ ﻟــﺪى اﻟﻌﻤــﺎل ﺷــﻜﻞ ﲡــﺎرب  ﺗﻜــﻦ ﻣﻮﺟــﻮدة ﻣــﻦ ﻗﺒــﻞ، وذﻟــﻚ ﲟﺤﺎوﻟــﺔ ﻛﺸــﻒ اﳌﻌﺮﻓــﺔ اﻟــﱵ ﺗﻜــﻮن ﰲ 
، ﺑﻨﺸـﺮ ﺛﻘﺎﻓـﺔ اﳌﺸـﺎرﻛﺔ وذﻟـﻚ ﺑﺎﻻﲡـﺎﻩ ﳓـﻮ ﺗﺸـﺠﻴﻊ اﻻﺗﺼـﺎل واﻟﺘﺒـﺎدل اﳋـﱪات واﳌﻬـﺎرات وذاﻛﺮة اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـﺔ
ﺑــﺜﻼث ﻣﺮاﺣــﻞ  ﺔواﻟﺘﺠﺪﻳــﺪ واﻟــﺘﻌﻠﻢ، واﺳــﺘﻘﻄﺎب اﳌﻌﺮﻓــﺔ ﻣــﻦ ﻣﺼــﺎدرﻫﺎ اﳌﺨﺘﻠﻔــﺔ، وﲤــﺮ ﻋﻤﻠﻴــﺔ إﻧﺘــﺎج اﳌﻌﺮﻓــ
وﻣﺮﺣﻠـﺔ ﻣﺸـﺎرﻛﺔ . اﻹﻧﺴـﺎﻧﻴﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـﺔﻣـﻦ ﻣﺼـﺎدرﻫﺎ وﻫﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ اﺳﺘﺨﻼص اﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋـﻞ اﳌﺴـﺘﻤﺮ واﳌﺘﺒـﺎدل ﻟﻠﻤﻌﺮﻓـﺔ اﳌﻨﻈـﻮرة وﻏـﲑ اﳌﻨﻈـﻮرة ﺑـﲔ اﻷﻓـﺮاد، ﻓـﺮق اﻟﻌﻤـﻞ، اﳌ
. ﲨﺎﻋﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴـﺔ، وﺑـﲔ اﳌﺆﺳﺴـﺔ واﳌﺴـﺘﻔﻴﺪﻳﻦ، وﺑـﲔ اﳌﺆﺳﺴـﺎت اﻟـﱵ ﺗﻌﻤـﻞ ﰲ اﻟﺴـﻮق
وﻓﻴﻬﺎ ﳛﺼﻞ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺼﻮرة ﻃﺒﻴﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻌـﺎﻣﻠﲔ، وﻣـﻦ ﺧـﻼل  اﻟﺘﻄﺒﻴﻖوأﺧﲑا ﻣﺮﺣﻠﺔ 
ﻋﻤﻠﻴ ــــﺎت اﻟ ــــﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔــــﺮدي واﳉﻤــــﺎﻋﻲ ﰲ  ﺔ ﳉﻤﺎﻋــــﺎت وﻓــــﺮق اﻟﻌﻤــــﻞ، ﻳﻜــــﻮن أﺳــــﺎساﳌﻤﺎرﺳــــﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ ــــ
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 ﺣﻴﺚ ﺷﺪة اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، وﺣﺎﻻت ﻋﺪم اﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺗﻌﻘﻴﺪا ﻣﻦ أﻛﺜﺮ ﺑﻴﺌﺔ ﰲ ﺗﻌﻤﻞ اﻟﻴﻮم اﳌﺆﺳﺴﺎت أﺻﺒﺤﺖ
وﺑﺎﻷﺧﺺ ﰲ ﻇﻞ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﺒﲏ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ،ﺟﺪﻳﺪة وﻗﻮاﻋﺪ ﺟﺪﻳﺪة أﺳﻮاق وﻇﻬﻮر اﻷﺳﻮاق اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻧﺪﻣﺎج
ﻏﲑ  ﻤﻮاردﻛ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﳘﻴﺔاﻷ زادت واﻹﺑﺪاع واﻟﺬي ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ ﻃﺮق ﺗﺴﻴﲑ ﺣﺪﻳﺜﺔ،
إذ ﺑﺎﺗﺖ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻼف أﺷﻜﺎﳍﺎ ﻻ ﺗﻌﺒﺎ ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ﻏﲑ اﳌﺆﻫﻞ وﻏﲑ اﻟﻜﻒء،  ،ﻣﻠﻤﻮس
ﻫﺬا ﻓﻀﻼ ﻋﻦ أن اﻟﺘﻐﻴﲑ اﻟﺬي ﺑﺎت ﲰﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻌﺼﺮ إﳕﺎ ﺗﺼﻨﻌﻪ وﲡﺴﺪﻩ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذات اﳋﱪات 
   .ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﺣﺴﺒﻤﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻪ اﻟﻈﺮوف واﳌﻬﺎرات واﻟﻘﺎدرة
وﻣﻜﺎﻧﺘﻬﺎ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ  أﳘﻴﺘﻬﺎ إﱃ، وﺑﺎﻟﻨﻈﺮ أﻫﻢ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎحﲨﺎﻋﻴﺔ  أووﺑﺎﻋﺘﺒﺎر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﺮدﻳﺔ 
ﻠﺒﻌﺪ ﻣﺎﳍﺎ اﻟﺒﺸﺮي، وﻧﻈﺮا ﻟ ﻟﺮأساﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﳊﺴﺎس واﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻤﻮارد ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ  ﺎ واﳌﻜﻮن اﻟﺮﺋﻴﺴﻲ 
ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻪ اﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻣﺎ ﲢﻘﻘﻪ ﻣﻦ ﲤﻴﺰ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﺎﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ اﳊﻔﺎظ  أﺻﺒﺤﺖاﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟﺬي 
  .اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ واﻟﻄﺮق اﳌﻌﺎﺻﺮة ﺑﺸﱴﻋﻠﻴﻬﺎ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ 
  
 وﻣﻦ ﻫﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﺳﻨﺘﻨﺎول ﰲ ﻫﺬا اﻟﻔﺼﻞ إﱃ ﻛﻞ ﻣﺎ ﳚﻌﻠﻨﺎ ﻧﻠﻢ ﲜﻤﻴﻊ ﺟﻮاﻧﺐ اﳌﻮﺿﻮع وﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ
  :وﻋﻠﻴﻪ ﻳﻀﻢ ﻫﺬا اﻟﻔﺼﻞ اﳌﺒﺎﺣﺚ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ .اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﻧﺘﺎجات ﻘﺪر واﻟﺘﻔﺎﻋﻼت اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻣﺎ ﺑﲔ اﻟ ،ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
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 ، وﰲ ﺗﺴﻴﲑ وﺗﺄﻫﻴﻞ ﻣﻮاردﻫﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﺸﻜﻞﺆﺳﺴﺔﺎﻧﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﰲ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﳌﻣﻜ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اتﻗﺪر ﳛﺘﻞ ﻣﻔﻬﻮم 
اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﺿﻤﻦ ﳕﻮذج اﻟﺘﺴﻴﲑ  ﻛﺄﺣﺪ ﻣﺼﺎدرﺔ، ﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ﺿﻤﻦ ﺗﻠﻚ اﻹﻣﺆﺷﺮا ﻟﻠﻤﻮارد ﻏ
 اﻹدارةﻣﻦ اﻫﺘﻤﺎم اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﻋﻠﻮم  ﻋﻠﻰ ﻧﺼﻴﺐ ﻛﺒﲑﻮع ﻮﺿاﳌ ﺣﻴﺚ ﺣﻀﻲ ﻫﺬا. ﺔاﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳ
   .ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ واﻻﺟﺘﻤﺎع واﻟﱰﺑﻴﺔ وﻏﲑﻫﺎ ﺣﱴواﻟﺘﺴﻴﲑ و 
  
  ﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻟ ﻣﺪﺧﻞ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻷول
ﻫﺬا اﳌﻔﻬﻮم  إدراجت ﺑﻌﺪا ﺟﺪﻳﺪا ﻓﺮﺿﺘﻪ اﳌﺘﻐﲑات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﰎ ﺗﻌﺘﱪ اﻟﻘﺪرا
ﻣﻜﺎﻧﺔ  اﻛﺘﺴﺐ ﺣﻴﺚاﳌﺎﺿﻲ،  اﻟﻘﺮن ﻣﻦ اﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎت أواﺧﺮ ﰲ اﻹدارة أدﺑﻴﺎتﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ﰲ واﻟﺬي ﻳﺮﺗﺒﻂ 
ﳜﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﺘﺼﻮر وا ﺎﻻت  ﻣﺘﻌﺪد اﻷﺑﻌﺎد، اﳌﻔﻬﻮم ﲟﺜﺎﺑﺔ اﻟﻘﺪرات وﻳﻌﺪ ﻣﺼﻄﻠﺢ. 1اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﻟﺪى ﻣﻬﻤﺔ 
 اﳊﺎﺟﺔ ازدادت ﻛﻠﻤﺎ ﺣﻴﺚوﺿﻊ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﳏﺪد ﳍﺎ أﻣﺮا اﺧﺘﻠﻒ ﻓﻴﻪ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن،  اﳌﻄﺒﻘﺔ واﳌﻘﱰﺣﺔ، ﳑﺎ ﳚﻌﻞ
ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻬﻮ واﺳﻊ وﻣﺘﻌﺪد اﻻﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت، وﺳﻨﻌﺎﰿ ﻣﻔﻬﻮم اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ . 2ﺗﻌﺮﻳﻔﻪ ﻣﻌﻪ ﺻﻌﻮﺑﺔ ازدادت ﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﻪ
  .ﻣﻨﻈﻮر إداري
  
  ﺎﻣﻠﻴﻦﻣﺎﻫﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌ :أوﻻ
  ﻘﺪراتاﻟﻣﻔﻬﻮم   - 1
اﳋﻠﻂ ﰲ اﳌﺮاﺟﻊ ﻣﻦ ﺮﻏﻢ ﻟﻘﺪرات ﺑﺎﻟﻓﻤﺼﻄﻠﺢ ا ﻛﻤﺼﻄﻠﺢ،  ﻴﻪ، ﻣﻦ اﳌﻬﻢ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻘﺪراتﻟﻀﺒﻂ ﻣﻔﻬﻮم اﻟ 
وﻣﻊ ذﻟﻚ ﳒﺪ  ﻻ ﻳﻮﺟﺪ ﻣﺎ ﻳﻌﺎدﳍﺎ ﰲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔو  ،ﰲ اﻟﻠﻐﺔ اﻹﳒﻠﻴﺰﻳﺔ ytilibapac ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺴﻤﻰإﻻ أ ﺎ 
 )3991( treboR titeP eL، وﻓﻘﺎ ﻟﻘﺎﻣﻮس ytilibapacﻛﻤﺮادف ﻟـ  éticapac  ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﺴﺘﻌﻤﻞ
اﻟﱵ ﺗﺪل إﻣﺎ ﻋﻠﻰ و xapac   و saticapac اﻟﻼﺗﻴﻨﻴﺔإﱃ اﻟﻜﻠﻤﺔ  éticapacﻳﺮﺟﻊ أﺻﻞ ﻛﻠﻤﺔ اﻟﺬي 
ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻢ أو ﻓﻌﻞ  اﻟﻘﺎدر ﺟﺪارة اﻟﺸﺨﺺ اﺳﺘﻄﺎﻋﺔ وإﻣﻜﺎﻧﻴﺔ، أو اﻟﻘﻮة واﳌﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻓﻌﻞ ﺷﻲء، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ
   .3ﺷﻲء
 اﻟﻘﺪرات ﺣﻮل ﺘﻤﺤﻮرﻳاﻟﻘﺪرات ﻣﺼﻄﻠﺢ  أن ﳒﺪ اﻹدارة ﺣﻘﻞ ﰲ اﳌﻔﻬﻮم ﻫﺬا ﻟﺘﻄﻮر ﺧﻼل ﺗﺘﺒﻌﻨﺎ وﻣﻦ
 واﻟﻄﺎﻗﺎتytilibapac  تاﻟﻘﺪراﻟﺬا ﺣﺎوﻟﻨﺎ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ  ، yticapacواﻟﻄﺎﻗﺎت ytilibapac
   :ﻛﻞ ﻣﻦ  ﺣﺴﺐ yticapac
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ﻫﻲ اﳌﻴﺰة اﻟﻔﻬﻢ  ytilibapacاﻋﺘﱪ اﻟﻘﺪرات  ﻴﺚﺑﺎﻟﺘﻤﻴﺰ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﺣ ﻟﻘﺪ ﻗﺎم)tnecniV( ﻓﻨﺴﺖ  
ﻣﻦ "ﻓﺎﻟﻘﺪرات ﻟﻴﺴﺖ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺴﺆال . ﲢﺴﻴﻨﻬﺎ أو ﳝﻜﻦ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻳﺘﻤﺘﻊ  ﺎ اﻷﻓﺮاد واﻟﱵ اﻟﱵ ﻌﺎاﻟﻔﻌﻞ ﻣو 
 ﻛﻴﻒ ﻳﺘﻢ ذﻟﻚ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ"و" ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻴﻨﺎ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻪ؟ ﻣﺎ ﻛﻴﻒ ﳝﻜﻨﻨﺎ أن ﻧﻔﻌﻞ"وإﳕﺎ ﺑﺴﺆال " ﻳﺪري؟
 ﺨﺪامﻓﻬﻮ ﻳﻘﺼﺪ ﺑﺄ ﺎ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﺳﺘ "اﳌﻬﺎرات اﻟﱵ ﳓﺘﺎﺟﻬﺎ؟ﺣﺼﻮل ﻋﻠﻰ  أو ﻟﻠﻮﺻﻮل،
 yticapac أﻣﺎ ﰲ ﻣﻮﻗﻒ ﻣﻌﲔ، (ﺳﻠﻮك ﻣﻌﺎرف، ﻣﻬﺎرات،) اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻷﻓﺮاد إﻣﻜﺎﻧﻴﺎتواﺳﺘﻐﻼل 
 "ﺗﻠﻘﻲ ﻛﻤﻴﺔ"ﻓﺎﻟﻄﺎﻗﺎت ﻫﻲ اﳌﻌﺎرف واﳌﻮاﻗﻒ بﻋﻠﻴﻪ ﺑﺎﻟﻄﺎﻗﺎت ﻓﻬﻲ ﻗﻮة ﺗﻠﻘﻲ أو اﺳﺘﻴﻌﺎ ﻳﺼﻄﻠﺢ ﻣﺎ أو
واﻟﺴﺆال ذات " ﻫﻞ ﻟﺪﻳﻨﺎ ﻣﺎ ﻳﻜﻔﻲ؟"واﻟﱵ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﺴﺆال ، "اﳌﻌﺎرف واﳌﻮاﻗﻒ باﺳﺘﻴﻌﺎ ﺣﺠﻢ"أو 
ﻣﻌﺎرف، ) اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻔﺮد اﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺎتوﻫﻮ ﻳﻘﺼﺪ ﺑﺄ ﺎ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻛﻤﻴﺔ  .1"ﻫﻮ ﻣﻄﻠﻮب؟ ﻛﻢ"اﻟﺼﻠﺔ،
  .اﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﻳﺐ أو اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ أو ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳌﻬﻨﻴﺔ (ﻣﻬﺎرات، ﺳﻠﻮك
 واﳌﻬﺎرات اﳋﱪات"ﻠﺤﲔ، ﲝﻴﺚ ﺣﺪد اﻟﻘﺪرات ﺑﺄ ﺎ ﺑﺈﺑﺮاز اﻟﻔﺮق ﺑﲔ اﳌﺼﻄﻗﺎم )sknarf(  ﻓﺮﻧﻜﺲ 
ﻫﻲ ﻫﺬا ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ ﻳﻘﺼﺪ . "ﳍﻢ ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت اﳌﻮﻛﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎم وإﻣﻜﺎﻧﻴﺘﻬﻢ ،اﻷﻓﺮادﻣﻮاﻗﻒ و 
اﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ "وﰲ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻳﻌﺮف اﻟﻄﺎﻗﺎت ﻋﻠﻰ أ ﺎ  .، اﳌﻬﺎرات، اﳌﻮاﻗﻒﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻣﺰﻳﺞ ﻣﻦ اﳋﱪات
 اﻟﱵ ﲣﻮﳍﻢاﻷﻓﺮاد  إﻣﻜﺎﻧﻴﺎتﺼﺪ  ﺎ ﻳﻘ. 2"ﻋﻠﻰ ﳓﻮ ﻓﻌﺎلاﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻔﺮد أو ﳎﻤﻮﻋﺔ، ﻷداء 
 .داء ﻣﻬﻤﺔ ﳏﺪدةﻷ
اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻔﺮد  (ﻣﻌﺎرف، ﻣﻬﺎرات، ﺳﻠﻮك) ﻌﺒﺌﺔ ﻟﻠﻤﻮاردﺗ "اﻟﺒﻨﻚ اﻟﺪوﱄ ﻳﺮى ﺑﺄن اﻟﻘﺪرات ﻫﻲ 
 اﺳﺘﺨﺪامإﻣﻜﺎﻧﻴﺔ "اﻟﻄﺎﻗﺔ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ ﺑﺄ ﺎ  ﺑﻴﻨﻤﺎ ؛"وﻧﺘﺎﺋﺠﻪ أﻳﺎ ﻛﺎن ﻧﻮﻋﻪﻗﻴﺎم اﻷﻓﺮاد ﻷداء ﻋﻤﻞ  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔو 
ﻓﻘﺪ ذﻫﺐ ﰲ اﻟﺘﻔﺮﻗﺔ ﺑﲔ اﻟﻄﺎﻗﺎت واﻟﻘﺪرات ، 3"اﻻﻫﺘﻤﺎﻣﺎت واﻷﻫﺪاف ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺘﻪ اﻟﻔﺮد
اﳒﺎز ﻋﻤﻞ ﻣﻌﲔ، ﰲ ﺣﲔ أن اﻟﻘﺪرات ﻫﻲ ﻣﻔﻬﻮم  ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔأي أن اﻟﻄﺎﻗﺎت ﺗﺮﺗﺒﻂ ﲟﻔﻬﻮم ﺿﻴﻖ ﻳﺘﻌﻠﻖ 
ﻴﺎت ﻣﻮاﻗﻒ ﻋﺪﻳﺪة ووﺿﻌاﻟﱵ ﲤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺗﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻮارد اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻔﺮد ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ اﳌﻳﺮﺗﺒﻂ  ﻓﻬﻮأوﺳﻊ، 
 .ﺟﺪﻳﺪة
ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات ﻣﺎ ﻫﻲ إﻻ ﻃﺎﻗﺎت ﰎ اﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﰲ إﻃﺎر  )yerahaM(ﻣﻬﺎري ﰲ ﺣﲔ ﻳﺮى  
  4 :ﻓﺮص ﳑﻨﻮﺣﺔ وﻟﻘﺪ ﺣﺪدﻫﺎ ﺑﻨﺎءا ﻟﻠﻤﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
  اﻟﻔﺮﺻﺔ+ اﻟﻄﺎﻗﺎت = اﻟﻘﺪرات
  ytinutroppo +yticapac=ytilibapaC
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   ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  -2
ﻣﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﻻزال  ﻄﻠﺤﺎت اﳊﺪﻳﺜﺔ اﻟﱵ أُدﺧﻠﺖ إﱃ ﻗﺎﻣﻮس اﻹدارة، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺈنﻣﻦ اﳌﺼ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻌﺘﱪ ﺗ
 ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ أﺻﺒﺢ ﺣﻴﺚ اﻹدارة، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻣﻔﻬﻮم ﻣﻌﻘﺪﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﳎﺎل ﻣﺴﺘﻌﺼﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟﻌﻈﻤﻰ 
 ﳝﻨﺤﻬﺎ ﳑﺎ ،اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل وﺳﻴﺎق اﻟﺘﺼﻮر ﺣﻴﺚ اﺧﺘﻠﻔﺖ ﻣﻦو  اﻟﺘﻌﺎرف وﻗﺪ ﺗﻌﺪدت ،ﳍﺎ ﳏﺪد ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺣﺼﺮ
   :ﺎ ﻧﺬﻛﺮﺑﻴﻨﻬ ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻌﺎﱐﻣ
اﻟﻘﺪرات ﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺎنﺣﻴﺚ ﻳﻌﺘﱪا ﺑ )drofwarC & mrenruT( ﻛﺮوﻓﻮرد وﺗﺮﻧﺮم  ﺗﻌﺮﻳﻒ
وﻫﺬا ﻣﺎ أﺑﺮزﻩ أﻳﻀﺎ ﻛﺮدﻧﺖ . 1ﻟﻀﻤﺎن أداء ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔاﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  واﳌﻬﺎرات واﻟﺴﻤﺎت
 اﻟﺴﻠﻮك ﲣﺺ اﻟﱵ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ وﻣﺘﻐﲑات واﳌﻬﺎرة ﻓﺔاﳌﻌﺮ  ﳎﻤﻮعﻋﻨﺪﻣﺎ وﺻﻒ اﻟﻘﺪرات ﺑﺄ ﺎ  )tenidraC(
اﳌﻌﺮﻓﺔ اﺳﺘﺨﺪام  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺣﲔ اﻋﺘﱪﻫﺎ )nagroM( ﻣﺮﻗﻦﺎ أﻳﻀ إﻟﻴﻪ أﺷﺎروﻫﺬا ﻣﺎ . 2ﻣﻌﲔ ﰲ ﳎﺎل اﻟﻨﺎﺟﺢ
  )trebliG & reilraP(ﺑﺮﱄ وﻗﻠﱪت ﻣﻦ ﻛﻞ أوردﻩ ، وﻫﺬا ﻣﺎ3اﳌﻤﺎرﺳﺔ أواﻟﻌﻤﻞ  أﺳﺎسواﳌﻬﺎرة اﳌﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
 أو ﻣﻌﺮوﻓﺔ أﳕﺎط ﰲ ﻣﻌﲔ ﻫﺪف ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎتوا اﳌﻬﺎرات اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳌﻌﺎرف، ﳎﻤﻮع ﰲ واﳌﺘﻤﺜﻞ
ﺖ وأﻏﻔﻠ ﻄﺎﻗﺎتاﻟ ﳐﺘﻠﻒاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ  ﻣﻮارد ﺑﲔ اﳉﻤﻊ ﻋﻠﻰاﻟﺘﻌﺎرﻳﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  رﻛﺰت ﻟﻘﺪ .4ﻣﻌﻄﺎة
ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ﺔﻨﻴ، ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺿﻤﻣﻌﻴﻨﺔ ﻋﻤﻞ ﰲ اﳌﻄﺒﻘﺔ اﳌﻮارد وﺑﲔ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺟﺎﻧﺐ
  .ﺑﺄداء ﻣﺘﻤﻴﺰ وﻓﻌﺎل ﻳﻌﺘﱪ ﻣﺮﺟﻌﺎ ﻣﻌﻴﺎرﻳﺎ ﻟﻠﻌﻤﻞ
 اﻟﻘﺎﺑﻠﻴـﺔ أو اﻻﺳـﺘﻌﺪادﻘـﺪرات اﻟ ﻣﻔﻬـﻮم ﻳﻌـﲏ  )onirol & uaednoraT( 5وﻃﺎرﻧـﺪو ﻟﻮرﻳﻨـﻮ وﺣﺴـﺐ     
 ﻫﺬان ﻳﻌﺪ ﻛﻤﺎ اﶈﺪدة، اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت أو اﻷﻧﺸﻄﺔ ﳐﺘﻠﻒ أداء ﺑﻐﻴﺔ (ﻣﻮاﻗﻒﻣﻌﺎرف، ﻣﻬﺎرات، ) اﳌﻮارد ﺑﲔ ﻟﻠﺘﻮﻓﻴﻖ
  اﳌـﻮارد ﻗﺎﺑﻠﻴـﺔ ﻋﻠـﻰ ﻳﺘﻮﻗـﻒ ﻻﻘـﺪرات اﻟ ﻣﻔﻬـﻮم ﲢﺪﻳـﺪ أن ﻳﻌﺘـﱪ اﻟـﺬي 6 )fretobeL(ﻟﺒﻮﺗﺮﻳـﻒ ﻣﺆﻳـﺪان اﻟﺒﺎﺣﺜـﺎن
 ﻣﲑﻳـﻮوﻫـﺬا ﻣـﺎ ﺣـﺎول  .اﳌـﻮارد ﻫـﺬﻩﻞ  ـﺎ ﻧﻘـ ﳝﻜـﻦ اﻟـﱵ اﻟﻜﻴﻔﻴـﺔ ﻋﻠـﻰ ﺑـﻞ ﻟﻠﻨﻘـﻞ ( ﻣﻮاﻗـﻒﻣﻌـﺎرف، ﻣﻬـﺎرات، )
ﻛﻤـﺎ أﺷـﺎر إﱃ  .7ﻮل ﻣﻌﺮﻓﻴـﺔ ﳐﺘﻠﻔـﺔﰲ ﺣﻘـ ﻓﻜـﺮي ﻗﺎﺑـﻞ ﻟﻠﻨﻘـﻞاﻋﺘـﱪ اﻟﻘـﺪرات ﻧﺸـﺎط  إﺑـﺮازﻩ ﺣـﲔ  )ueirieM(
   .8ﳍﻢاﳌﻮﻛﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ واﻟﻨﺎﺟﺤﺔ ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔﺑﺄ ﺎ  )retniW(ذﻟﻚ وﻧﱰ 
 اﻻﺳــﺘﺠﺎﺑﺔاﻟﺘﻔﺎﻋــﻞ واﻟﺘﻨﺴــﻴﻖ ﺑــﲔ ﻣــﻮارد اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ اﳌﻜﻮﻧــﺔ ﻟﻠﻄﺎﻗــﺎت ﻣــﻦ اﺟــﻞ  إﺑــﺮازﻟﻘــﺪ ﺣﺎوﻟــﺖ ﻫــﺬﻩ اﻟﺘﻌــﺎرﻳﻒ 
  .ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ
                                                 
1
 gnihsilbuP lanoisseforP dna ssenisuB ,laweneR etaroproC evirD taht seitilibapaC :rewoP egnahC ,)8991( ,.M ,drofwarC & .D ,renruT
 .yendyS ,dooweirraW
2
  .331p ,sellexurB ,kceoB eD ,euqitarp te erialocs noitaulavÉ ,)8891( ,.J ,tenidraC
3
 tnemeganaM fo lanruoJ ,mrif eht fo weiv ytilibapac-ecruoser a nihtiw tnemeganam ecruoser namuh cigetartS ,)6991( ,.K ,ehcomaK
 .812 p ,)2(33 ,seidutS
4
 .51p ,.tic .po ,.G ,tdimhcS & .P ,trebliG 
5
 .5p ,reirvéf-reivnaj ,711 °n ,noitseg ed esiaçnarf euveR ,euqigétarts sussecorp ua eigétarts al eD ,)8991( ,.C-J ,uaednoraT & .hP ,oniroL 
6
   .24p ,.tic.po ,)4991( ,.G ,fretoB eL
7
   .451-351 pp ,siraP ,ruetidé FSE ,? tnemmoc siam ,iuo …erdnerppA ,)8991( ,.hP ,ueirieM
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ﲑورة ﻋﻤﻞ ﳏﺪدة، ﻮارد ﰲ أﻳﻄﺎر ﺳ، ﺑﺘﺠﻤﻴﻊ وﺗﻨﺴﻴﻖ اﳌﺗﻌﺒﺌﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔاﻟﻘﺪرات ﻫﻲ  أنﺎك ﻣﻦ ﻳﺮي ﰲ ﺣﲔ ﻫﻨ
 )yebliuqE & reyoB( ﺑﻮيء واﻛﻠﱯ ﻛﻞ ﻣﻦ  إﻟﻴﻪﻫﺐ ذوﻫﻮ ﻣﺎ  ؛1ﻣﻦ اﺟﻞ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﶈﺪدة ﻣﺴﺒﻘﺎ
، وﺑﺸﻜﻞ أوﺳﻊ اﻟﻘﺪرات إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻬﺎم ﳏﺪدة، وﻫﻲ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎس واﳌﻼﺣﻈﺔ ﰲ اﻟﻨﺸﺎطﻋﻠﻰ أ ﺎ 
ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، واﻟﻘﺪرات ﻻ ﺗﻈﻬﺮ إﻻ أﺛﻨﺎء ( اﳌﻌﺎرف، ﻣﻬﺎرات، اﳌﻮاﻗﻒ)ﻫﻲ اﺳﺘﻌﺪاد ﻟﺘﺠﻨﻴﺪ وﲡﻤﻴﻊ ووﺿﻊ اﳌﻮارد 
ﻋﻦ ﺗﻌﺒﺌﺔ اﳌﻌﺎرف واﳌﻬﺎرات واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت  اﻋﺘﱪاﻫﺎ ﻋﺒﺎرة ﻋﻨﺪﻣﺎ)nollacS(  ﺳﻜﻠﻮنوﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ  .2اﻟﻌﻤﻞ
ﻫﻮ اﺳﺘﻐﻼل وﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻠﻚ اﻟﻄﺎﻗﺎت ﰲ ﻣﻮاﻗﻒ ﳐﺘﻠﻔﺔ وﺳﻬﻮﻟﺔ ﻧﻘﻠﻬﺎ  ﺒﺌﺔﺑﺎﻟﺘﻌوﳐﺘﻠﻒ ﻃﺎﻗﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، واﳌﻘﺼﻮد 
 ﻓﻌﻞ اﻷﺷﻴﺎء، ﻋﻠﻰ ﻌﺎﻣﻠﲔإﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟ ﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ أ ﺎاﻟﻗﺪرات  إﱃﻳﻨﻈﺮ  ﻛﻤﺎ ﳒﺪ ﻣﻦ. 3ﻷﺧﺮ ﻣﻦ ﻣﻮﻗﻒ
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرﻳﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻧﻼﺣﻆ ﺑﺎن اﻏﻠﺒﻬﺎ رﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺿﺮورة اﺣﺘﻮاء  .4اﻟﻄﺎﻗﺎت واﻟﻔﺮص ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل ﻛﻞ
  .وﻛﺬﻟﻚ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ اﳌﻮﻗﻒ اﳌﻨﺎﺳﺐ واﻟﻔﺮص ﻋﻠﻰ ﻃﺎﻗﺎتاﻟﻘﺪرات 
  
 ﺔ ﻣﻦﻤﻮﻋﲡﻨﻴﺪ  ﻫﻲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ : اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﳝﻜﻦ اﻗﱰاح اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ اﻟﺘﺎﱄ ﻛﻞ  واﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ     
 ﺻﻌﺒﺔ ﺗﺮاﻛﻤﻴﺔ ﻃﺒﻴﻌﺔ ذاتﲔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﻄﺎﻗﺎت اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻋﻦ ﻣﺰج وﺗﻨﺴﻴﻖ اﳋﱪات واﳌﻬﺎرات وﻣﻮاﻗﻒ اﻟ
ﻦ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺧﻠﻖ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻟﱵ ﲢﻘﻖ ﳍﺎ ﳑﺎ ﻳﻀﻤ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﺗﺜﺮىاﻟﱵ و  ،اﺳﺘﻐﻼل ﻛﻞ اﻟﻔﺮصﻣﻦ اﺟﻞ  ﻘﻠﻴﺪاﻟﺘ
   .اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﻴﺰة
 
ﺣﱴ و  ﺑﺄﺧﺮ، ﻣﻌﻪ ﺑﺸﻜﻞ أوﺘﺪاﺧﻞ ﻋﺪة ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺗ كﺎﻨﳒﺪ ﻫ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻌﺮﻳﻒاﻟﺘﻄﺮق  ﻌﻨﺪﻓ        
ﺳﻮف ﻧﺘﻄﺮق ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ إﱃ  ،وﳕﻴﺰﻩ ﻋﻦ ﻏﲑﻩ ﻣﻦ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢﻧﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮم ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺸﻜﻞ دﻗﻴﻖ 
  .اﺑﺮز ﻫﺬﻩ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ ﻣﻦ ﺑﺎب اﻟﺘﻔﺮﻗﺔ
ﻫﻲ ﳎﻤﻮع ﻗﺪرات  ﺑﺎن اﻟﻜﻔﺎءات )la & aripahS(ﻌﺘﱪ ﺳﱪا وآﺧﺮﻳﻦ ﻳ : secnetépmocاﻟﻜﻔﺎءات 
ﺔ واﳌﻠﻜﻴﺔ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳌﺎل اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎﰐ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺘﻌﺎوﻧﻴ ورأسواﻟﺪﻋﺎﺋﻢ اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ واﳋﱪات  ﻟﻌﺎﻣﻠﲔا
 )fretob eL( ﻳﻀﻴﻒ ﻟﱪﺗﺮفو  ،5واﳌﺨﺰون اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﰐ واﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﻧﺸﺮﻫﺎ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﳋﻠﻖ اﻟﺜﺮوة واﻟﺘﻨﺎﻓﺲ
ﻧﺸﺎﻃﺎت  ﲟﻌﲎ آﺧﺮ ﻫﻲ ﻧﺘﺎج ﺗﺴﻠﺴﻞ ،6واﳌﻮارد اﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﳌﻮارد اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮدا ﺑﲔﻫﻲ اﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﺎن اﻟﻜﻔﺎءات 
أﴰﻞ ﻣﻦ ﻜﻔﺎءات اﻟ  إنﻋﻠﻰ  )uaednaraT(  ﺮوﻧﺪووﻳﺆﻛﺪ ﺗ .7اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اتﻗﺪر ﻣﺘﻌﺪدة ﻣﺴﺘﻤﺪة ﻣﻦ 
                                                 
1
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اﺳﺘﻐﻼل اﳌﻮارد اﳌﺘﺎﺣﺔ، ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺟﺎﻧﺐ  إﱃاﳌﺘﻤﻴﺰة  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻜﻔﺎءات ﻫﻲ ﺣﻴﺚ ﻳﻌﺘﱪ ﺑﺎن ﻘﺪراتاﻟ
 )RONFA(اﳉﻤﻌﻴﺔ اﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ  ﺖﺿﺎﻓأﻛﻤﺎ .اﻷﻫﺪاف واﳒﺎز اﳌﻬﺎم واﻷﻋﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻛﻞ وﻇﻴﻔﺔ
 ،1اﻟﻨﺸﺎط أو ﻟﻠﻮﻇﻴﻔﺔ اﻷﻣﺜﻞ اﻷداء إﱃ اﻟﺘﻮﺻﻞ ﺑﻐﻴﺔاﻟﻘﺪرات ﳎﻤﻮع  ﻼلﻐاﺳﺘ واﻋﺘﱪت ﺑﺎن اﻟﻜﻔﺎءات ﻫﻲ
 ﻋﻤﻞ وﺿﻌﻴﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻮارد ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻖ اﺳﺘﻐﻼل ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﻜﻔﺎءات وﻣﻦ ﻫﺬا اﳌﻨﻈﻮر
ﻣﺴﺘﻮى ﲢﻜﻢ ﺗﻌﻜﺲ ﺎﻟﻜﻔﺎءات ﻓ اﻟﻜﻔﺎءات أﴰﻞ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرات وﺣﺴﺐ ﻫﺬﻩ اﻟﺘﻌﺎرﻳﻒ ﳒﺪ ﺑﺎن .2ﻣﻌﻴﻨﺔ
 .ﻋﻤﻠﻬﻢ أﺛﻨﺎء ﰲ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 ﺣﺴﺐ ﻣﻌﲔ ﺑﻨﺸﺎط إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎمﻫﻲ  ﺑﺎن اﳉﺪارة )htimS( ﲰﻴﺚ ﻳﺮى ycnetepmoC: اﳉﺪارة  
ﻣﻮر اﻷ أداء وﻛﻴﻔﻴﺔﺗﺪل ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﲔ ﻓﻬﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳉﺎﻧﺐ اﻟﻜﻴﻔﻲ أي أن اﳉﺪارة  .3ﳏﺪدة ﻣﻌﺎﻳﲑ
اﻷﻋﻠﻰ  ﺪاﳊ ﲤﺜﻞ اتاﻟﻜﻔﺎءاﻷداء ﺣﻴﺚ أن وﳝﻜﻦ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻨﻬﺎ وﺑﲔ اﻟﻜﻔﺎءات ﻣﻦ ﺧﻼل  .ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻨﻬﺎ وﺑﲔ اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ . ءاﻷدﱏ اﳌﻘﺒﻮل ﻣﻦ اﻷدا ﺪاﳊ ﲤﺜﻞ ﻓﻬﻲﺪارة أﻣﺎ اﳉ ،ﻣﻦ اﻷداء
 ﻓﻬﻲﺪارة أﻣﺎ اﳉﻴﺌﻴﺔ ﻣﺘﻐﲑة، ﻇﺮوف ﺑ ﰲﺟﺪﻳﺪة  ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻘﺪراتاﻟﺸﻜﻠﺔ ﺣﻴﺚ أن ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌ ﺧﻼل
         .4ﻌﺘﺎدةﻣ ﺑﻴﺌﻴﺔ ﻇﺮوف ﰲ رة وﻣﻌﺘﺎدةﻣﺘﻜﺮ  ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ
ﻳﺮﺟﻊ اﻟﻔﻀﻞ ﰲ ﻇﻬﻮر ﻫﺬا اﳌﻔﻬﻮم إﱃ ﺳﻨﻮات : ytilibapaC lanoitazinagrO ﺔاﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ 
ﺑﺄ ﺎ ﻋﺒﺎرة  ﺔاﻟﺬي ﻋﺮف اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ 2791ﺳﻨﺔ   )nosdrahciR( رﺷﺮدﺳﻦ اﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎت ﻣﻦ ﻃﺮف
 . ﺨﺪاﻣﺎت ﻫﺬا اﳌﻔﻬﻮم ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻔﻜﺮﻳﻦﻋﻦ ﺧﱪة وﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وﺑﻌﺪ ذﻟﻚ ﺗﻌﺪدت اﺳﺘ
 وﺗﻨﺴﻴﻖ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻨﺸﺮ،ﻣﺴﺘﻮى ﳏﻴﻄﻬﺎ ﺑ ﻋﻠﻰ ﲢﺪث اﻟﱵ ﻟﻠﺘﻐﻴﲑات اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﲟﺪى اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪراتﺗﺮﺗﺒﻂ 
 اﻷﻫﺪاف ﲢﻘﻴﻖ أﺟﻞ ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻢ ﳐﺘﻠﻒ ﺧﻼﳍﺎ ﻣﻦ ﺗﺘﺪﻓﻖ اﻟﱵ واﳌﻌﺎرفﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ اتﻘﺪر اﻟ ،واﻧﻈﻤﻪاﻟﺴﻴﺎﺳﺎت 
 واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺎ،وﺣﺪا  ﻣﻜﻮﻧﺎ ﺎ، ﻋﻨﺎﺻﺮﻫﺎ، ﺑﻜﻞ ﻛﻜﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻗﺪرة ﻫﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻓﺎﻟﻘﺪرات  .ﳍﺎ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ
 ﳎﻤﻮﻋﺔ ﳜﻠﻖ اﻟﺘﺠﻨﻴﺪ وﻫﺬا، اﳌﺴﻄﺮة أﻫﺪاﻓﻬﺎ وﲢﻘﻴﻖ اﻹﻧﺘﺎج ﻷﺟﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺧﻼل ﻣﻦ ﳏﺪد ﻇﺮف ﰲ ا ﻨﺪة
 ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ أو ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ أ ﺎ ﻋﻠﻰ أﻳﻀﺎ ﺗﻌﺮف ﳍﺬا ﺎ؛ﺗﺘﻀﻤﻨﻬ اﻟﱵ ﻨﻈﻤﺔﺑﺎﳌ اﳋﺎﺻﺔ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت ﻣﻦ ﺧﺎﺻﺔ
 اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳋﺎص، اﻟﻄﺎﺑﻊ ذات اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ﻏﲑ أو اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﻷﺻﻮل اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ اتﻘﺪر اﻟ
 اﻟﺘﻨﺎﺳﻖ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻄﺎﻗﺎت وﻗﺎﻋﺪة ﺟﻴﺪا أﺳﺎﺳﺎ ﳎﻤﻠﻬﺎ ﰲ ﺗﺸﻜﻞ واﻟﱵ اﳌﻨﺘﻈﻤﺔ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت أو اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺎت
 رﻳﺎدة ﻣﺮﻛﺰ ﲢﻘﻴﻖ ﻣﻨﻬﺎ واﳍﺪف ﻣﻌﲔ ﻧﺸﺎﻃﺎ أو اﻷﻋﻤﺎل ﳎﺎل ﰲ ﻣﺘﻮاﺻﻠﺔ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻴﺰة ﲢﻘﻴﻖ ﰎ وﻣﻦ
  .وﺷﻜﻞ اﻟﺘﺎﱄ ﻳﻮﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ ﻗﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ .5ﻨﻈﻤﺔﻟﻠﻤ
  
                                                 
 1
 .76p ,siraP ,noitasinagro dE ,esirpertne’l ed ruœc ua secnetépmoc sel ,)1002( ,.C ,xuojeD
2
 te euqimonocé euver ,CITN sed erueh'l à secnetépmoc sed tnemeppolevéd te sriovaS sed tnemeganaM ,)4002( ,.A ,hallebdiadneB
   .41p ,sraM ,30n .necmelT étisrevinu ,tnemeganam
htimS ,K .M,.(5002), lamrofnI fo aidepolcycnE ehT ,ycnetepmoC dna ecnetepmoC noitacudE,  nogro.defni.www.4102/60/12 ,
3
   
 .4p ,ynamreG ,rebuH &efergoH ,seicnetepmoc yek gnitceles dna gninifeD ,)1002( ,.H.L ,kinaglaS  & .S.D ,nehcyR 4
  .43p ,notsoB ,sserP loohcS ssenisuB dravraH ,snoipmahC ecruoseR namuH  ,)7991( ,.D ,hcirlU 5
  








  eht fo ytilibatpada dna msilanoisseforp eht gninehtgnerts : krowemarf ytilibapac tnemyolpme SPV eht ,)6002(,nairotciV :ecruos
  .3p ,enruobleM ,ytirohtua secivres etats ,ecivreS cilbuP nairotciV
  
  
 وﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ،وأﻧﻈﻤﺔﺳﻴﺎﺳﺎت  ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻘﺪرات اﻟ ﺑﺄن اﻟﻘﻮل ﳝﻜﻨﻨﺎ اﻟﺸﻜﻞ ﺧﻼل ﻣﻦ و
 اﻟﺘﻮﺟﻴﻪ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، ﻛﻔﺎءة ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞ أ ﺎ ﺮىﻧ أﺧﺮى ﺟﻬﺔ وﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻣﻦ اﻹدارﻳﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ ﻘﺪراتاﻟ
 ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت ﻓﻬﻤﻬﺎ وﻣﺪى ﻨﻈﻤﺔاﳌ ﻧﻮع ﺣﺴﺐ ﲣﺘﻠﻒ واﻟﱵ ﻛﻜﻞ اﻹدارﻳﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔﻗﺪرات   إ ﺎ .اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ،
 ﻣﻦ ﻛﻞ ﻳﻘﻮل اﻹﻃﺎر ﻫﺬا وﰲﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ ﻫﻲﻘﺪرات اﻟ ﻫﺬﻩ وأﺳﺎس  ﺎ، اﶈﻴﻄﺔ اﻟﺒﻴﺌﺔ وﺑﲔ ﺑﻴﻨﻬﺎ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ
 ﺧﻠﻖ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرا ﺎ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﳌﻨﻈﻤﺎتا اﺳﺘﻤﺮار ﺑﺄن   )toirreH&ynotrebnep(وﻫﲑوت ﺎرﺗﻮنﺑ ﺑﻦ
 اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ ﺗﻮﻗﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎدرﻳﻦ ﻫﻢﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ ﻷن ،ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﺑﻔﻀﻞ إﻻ ﻳﺘﻢ أن ﳝﻜﻦ ﻻ اﻟﺬي واﺳﺘﻌﻤﺎﳍﺎ اﳌﻌﺎرف
ﻋﺎﰿ ﻫﺬا اﳌﻔﻬﻮم ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻟﺬي ﻫﻮ )silloC( ﻛﻮﻟﻴﺲﻣﻦ ﺑﲔ اﳌﻔﻜﺮﻳﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﺳﺎروا ﰲ ﻫﺬا اﻟﺘﻴﺎر  و  .1وﺧﻠﻘﻪ
اﻟﱵ ﺗﻌﻜﺲ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ  ﺔإﱃ ﺛﻼث ﻓﺌﺎت ﻫﺮﻣﻴﺔ اﻟﻔﺌﺔ اﻷوﱃ ﻫﻲ اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ ﺔﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ
اﳒﺎز  اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ  ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﺜﻞ ﻧﺸﺎﻃﺎت اﻹﻣﺪاد، اﻟﺘﻮزﻳﻊ، اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ، أﻣﺎ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻓﺘﺘﻌﻠﻖ 
اﳋﺎﺻﺔ  ﺔﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ ﲢﺴﲔ ﻧﺸﺎﻃﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﲢﺴﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴاﳌﻌﺒﺌ ﺔﺑﺎﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ
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اﳌﻮﺟﻬﺔ ﳓﻮ اﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻲ واﻷﻛﺜﺮ دﳝﻮﻣﺔ ﻋﻠﻰ  ﺔﺑﺎﻟﻔﺌﺔ اﻷوﱃ، أﻣﺎ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﻬﻲ اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ
  .1ﻴﺠﻴﺎت ﺟﺪﻳﺪةاﳌﺴﺘﻮى اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ واﻟﺬي ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ اﳌﻮارد اﻷﻛﺜﺮ ﻗﻴﻤﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﺳﱰاﺗ
وﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﺤﺴﲔ دور اﻹدارة اﻹﺳﱰاﲡﻴﺔ ﰲ ﺗﻜﻴﻒ  ﺔﺟﺎﻧﺒﺎ ﻣﻦ ﻗﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴ ﺗﻌﺪاﻟﻘﺪرات اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ أﻣﺎ 
 إﱃﺪف   ﱵاﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟ ﻠﻰﺎﻟﻘﺪرات اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻓ .اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ ﳏﻴﻄﻬﺎ اﳋﺎرﺟﻲ وﺗﻐﲑاﺗﻪ
  .2وﻗﺪرات اﳌﻨﻈﻤﺔد وﲡﺪﻳﺪ ﻣﻮار  ﺗﻄﻮر
  
ﺧﱪات وﻣﻬﺎرات إﱃ  ﻫﻲ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ اﳌﻜﻮﻧﺔ ﻣﻦﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن و        
اﻹﺑﺪاع ﻘﻴﻖ ﲢإﱃ ﰲ ﻇﻞ اﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣﺔ  اﳌﻴﺪان  ﺪف ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺮﻳﻜﻬﺎ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ وا ﺴﺪة ﰲﺟﺎﻧﺐ اﳌﻮاﻗﻒ 
 أن ﳚﺐ واﻟﺬيﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﻣﻔﻬﻮم ﲤﻴﺰ اﻟﱵ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻫﻨﺎكﳒﺪ أن ﻛﻤﺎ   وإﻧﺘﺎج ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة،
  3 :ﻣﻨﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻳﻨﺎﺳﺐ ﳑﺎ ﳛﺘﻮﻳﻪ
  :اﻟﻌﻤﻞ أوﺿﺎع ﺗﻄﻮرات ﻣﻊ ﻳﺘﻮاﻓﻖ اﻟﺬي اﳌﻔﻬﻮم 
ﺎﻣﻠﲔ اﻟﻌ إﻋﻄﺎء وﻋﺪم اﻟﺼﺮاﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻢ )rolyaT( ﺗﺎﻳﻠﻮر اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻦ اﻻﻧﺘﻘﺎلﺗﻄﻮر ﻧﺘﻴﺠﺔ  ﻨﻈﻤﺎتاﳌ تﺷﻬﺪ
 اﳋﺮوج ﳚﻮز ﻻ اﻟﱵ اﻟﺼﺎرﻣﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت واﻷواﻣﺮ ﺑﺎﻟﻠﻮاﺋﺢ ﳌﺆﺳﺴﺔا ﻣﻘﻴﺪﻳﻦ داﺧﻞﻮا ﻛﺎﻧأي أ ﻢ   اﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
 أﺻﺒﺢﺣﻴﺚ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ أﻛﱪ ﺣﺮﻳﺔ وإﻋﻄﺎء اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻰﻋﻠ اﻟﻘﺎﺋﻢ  )retupmehS( ﻣﺒﻴﱰﺎاﻟﺸ  اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ إﱃ ،ﺎﻋﻨﻬ
 ﻞﲢﻤ واﳌﻔﺎوﺿﺔ، اﳌﺒﺎدأة اﳌﺨﺎﻃﺮة، اﻹﺑﺪاع، ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺣﺮﻳﺘﻬﻢ ﳎﺎل ﺗﺴﺮﻳﻊ ﳓﻮ أﻛﺜﺮ ﳝﻴﻞ اﻻﲡﺎﻩ
 اﳋﺪﻣﺔ، ﺟﻮدة ﰲ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺎت ﻧﺘﻴﺠﺔ ذﻟﻚ ،اﳌﻮاﻗﻒ رﺟﻞﺔ ﲟﺜﺎﺑ ﻌﺎﻣﻞاﻟ أﺻﺒﺢ ﺣﻴﺚ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ،
  .اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ اﻹﺑﺪاع، اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ،
إﻻ  ،ﻨﻈﻤﺔاﳌ اﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ أﺳﺒﺎب ﻣﻦ اﳌﺘﺒﻌﺔ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﲡﺎﻩﺎﻣﻠﲔ ااﻟﻌ ﻳﺒﺪﻳﻬﺎ اﻟﱵ واﻟﺘﻌﺪﻳﻼت اﻻﻗﱰاﺣﺎت أنإﻻ 
  .ﺳﻮاء ﻋﻠﻰ ووﺿﻌﻬﺎﻨﻈﻤﺔ ﻣ ﻛﻞ ﻣﺮاﻋﺎة ﳚﺐﻟﺬا  ﺿﺮورﻳﺔ ﻓﻬﻲ  ﺎﺋﻴﺎ واﻟﻠﻮاﺋﺢ ﻷواﻣﺮا ﻋﺪم إﻟﻐﺎء ﳚﺐاﻧﻪ 
 أﻋﻄﺖ اﻟﱵ واﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ اﳊﺮﻳﺔ ﺗﻠﻚ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻌﻤﻞ أوﺿﺎع ﺗﻐﲑ ﻧﺘﻴﺠﺔ رات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺪﻗ ﻣﻔﻬﻮم ﺘﻐﲑﻟ وﻫﺬا ﻣﺎ أدى
 ذﻟﻚ، ﻗﺒﻞ ﻏﺎﺋﺒﺎ ﻛﺎن وإﺣﺴﺎﺳﺎ ﻣﻌﲎ اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ أﻋﻄﺖ واﻟﱵ ات،ﻘﺪر اﻟ وﺑﻨﺎء اﻛﺘﺴﺎب ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻗﻮﻳﺎ دﻓﻌﺎ
  .ﺔﻨﻈﻤاﳌ ﲢﺘﺎﺟﻪ اﻟﺬي اﳉﺪﻳﺪ اﳌﻔﻬﻮم ﻫﻮ وﻫﺬا
  :ﻘﺪراتﻟﻠ واﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﻔﺮدي اﻟﺒﻌﺪ ﻳﺪرك اﻟﺬي اﳌﻔﻬﻮم 
 ﺑﻜﻞ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﺮدﻳﺔ اتﻗﺪر  ﻟﺒﻨﺎءات ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻫﻲ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ا ﻢﻗﺪر  ﳏﺼﻠﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﻜﻮﻧﺔ ﺔﻨﻈﻤاﳌ أن
 اﳌﻔﻬﻮم ذﻟﻚ ﻫﻮﻘﺪرات ﻟﻠ اﳊﻘﻴﻘﻲ ﻓﺎﳌﻔﻬﻮم، اﻟﻌﻤﻞو  اﻟﺘﻔﻜﲑ ﰲ وﻣﻨﻬﺠﻪ ﻃﺮﻳﻘﺘﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﻟﻜﻞ ﺣﻴﺚ  ﻣﻨﻬﻢ واﺣﺪ
 :ﻣﻨﻬﺎ أﺳﺒﺎب ﻟﻌﺪة وذﻟﻚ اﳉﻤﺎﻋﻲ، اﻟﺒﻌﺪ دراكﻹ ﻳﺘﻌﺪاﻩ ﺑﻞ ﻟﻮﺣﺪﻫﻢ ﻓﻘﻂ ﻌﺎﻣﻠﲔﺑﺎﻟ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﻻ اﻟﺬي
 ؛اﻵﺧﺮﻳﻦﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ اتﻗﺪر  ﻣﻊ ﺗﻔﺎﻋﻠﺖ إذا إﻻ ﻨﺠﺎحﺗ ﻻ اﳋﺎﺻﺔﻌﺎﻣﻞ اﻟ ﳌﻮارد واﻟﺘﺤﺮﻳﻚ اﻟﺘﻮﻓﻴﻖ أن - 
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 ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﳎﺎل ﺧﺎرج وﻏﺎﻟﺒﺎ ،اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳏﻴﻂ داﺧﻞ ﺪﻳﺪةﺟ ﲟﻌﺎرفﻋﺎﻣﻞ  ﻛﻞ ﻗﺪرات ﺗﺪﻋﻢ  - 
 ؛اﱁ ...اﳉﺎﻣﻌﺎت، اﻟﺒﺤﺚ، ﻣﺮاﻛﺰ ﻣﺜﻞ اﳋﺎرﺟﻲ اﻟﻌﺎﱂ ﻣﻊ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ
 اﳌﺪراء، اﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻴﻬﻢ ﲟﺎ اﳉﻤﻴﻊ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ وﻟﻜﻨﻬﺎ ﻘﺪراتاﻟ ﺧﻠﻖ ﻋﻦ ﻣﺴﺌﻮﻻ وﺣﺪﻩ ﻌﺎﻣﻞاﻟ ﻳﻌﺘﱪ ﻻ  - 
  .اﱁ...اﳌﺸﺮﻓﻮن،
  :اﻟﺘﺠﻤﻴﻌﻴﺔ اﳌﻌﺎﱐ وﻟﻴﺲ اﻟﺘﻮﻓﻴﻘﻴﺔ اﳌﻌﺎﱐ ﺑﻔﻬﻢ ﻳﺴﻤﺢ اﻟﺬي اﳌﻔﻬﻮم 
 ﺑﻞ ﺎ،ﺑﺘﺠﻤﻴﻌﻬ ﻓﻘﻂ ﻟﻴﺲ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﻣﻮارد ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل ﻳﺴﻤﺢ اﻟﺬي ﻘﺪراتاﻟ ﻣﻦ اﳌﻔﻬﻮم ذﻟﻚ إﱃ ﺔﻨﻈﻤاﳌ ﲢﺘﺎج
 واﻟﺘﻮﻓﻴﻖ وﻣﻜﻮﻧﺎ ﺎﻘﺪرات اﻟ ﻣﻌﺎﱐ ﻟﺮﺑﻂ ﻳﺴﻌﻰ ﻘﺪرات ﻟﻠ ﻧﻈﺎم ﺑﻮﺿﻊ وذﻟﻚ ﻘﺪرات،اﻟ ﻣﻜﻮﻧﺎت ﺑﲔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻓﻴﻖ
 ﺑﺈدارة ﻌﺎﻣﻠﲔﻟﻠ ﺑﺎﻟﺴﻤﺎح ﻛﻔﻴﻠﺔ داﺧﻠﻴﺔ دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ إﺣﺪاث ﲟﻌﲎ ا،ﺣﺪ ﻋﻠﻰ واﺣﺪة ﻛﻞ ﻓﺼﻞ وﻟﻴﺲ ﺑﻴﻨﻬﺎ
  .وﺗﻐﲑا ﺗﻌﻘﻴﺪا اﻷﻛﺜﺮ اﳌﻬﻨﻴﺔ اﳊﺎﻻت
  :اﳊﺎﻟﻴﺔ ﻘﺪراتواﻟ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻘﺪراتاﻟ ﺑﲔ ﺑﺎﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻳﺴﻤﺢ اﻟﺬي اﳌﻔﻬﻮم 
 ﰲ اﶈﺪدة ﻬﻤﺔاﳌ إﱃ ﺗﺸﲑ اﻟﱵ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻘﺪراتاﻟ ﺑﲔ ﳝﻴﺰ اﻟﺬي ذﻟﻚ ﻫﻮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲢﺘﺎﺟﻪ اﻟﺬي اﳊﻘﻴﻘﻲ اﳌﻔﻬﻮم
 ﺗﻈﻬﺮ وﻗﺪ، ﲢﻘﻴﻘﻪ ﻳﺮاد ﻪ واﻟﺬيذاﺗ ﲝﺪ ﻫﺪف أي اﳌﺴﺒﻖ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﻨﺼﺮ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﻓﻬﻲ، اﳌﻬﻨﻴﺔ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ﻇﻞ
 وﻟﻌﻞ إﳒﺎزﻫﺎ، ﺑﻐﻴﺔ ﻣﻮارد وﺟﻮد ﺗﺴﺘﺪﻋﻲ اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ، ﳚﺐ أواﻣﺮ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺷﻜﻞ ﻋﻠﻰ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻘﺪراتاﻟ
 ﻫﺬا ﻛﻞ،اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻊ اﻷﺣﻴﺎن ﺑﻌﺾ ﰲ ﺗﻌﺎرﺿﻬﺎ وﻛﺬا ﻘﻴﻘﻬﺎﲢ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻫﻮ اﳌﻄﻠﻮﺑﺔﻘﺪرات اﻟ ﳝﻴﺰ اﻟﺬي اﻟﺸﻲء
 ﻇﺎﻫﺮة ﺗﻜﻮن ﻻ ﻗﺪ واﻟﱵﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟ ﻟﺪى ﻓﻌﻼ اﳌﻮﺟﻮدة اﳊﺎﻟﻴﺔ اتﻘﺪر اﻟ اﺳﺘﻐﻼل ﳒﺎﻋﺔ ﻣﺪى ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑ إﱃ أدى
  .ﻻﻛﺘﺸﺎﻓﻬﺎ اﳌﺴﺘﻤﺮة اﳌﻼﺣﻈﺔ إﱃ ﲢﺘﺎج وﻟﻜﻨﻬﺎ
  :اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﳝﻜﻦ اﻟﺬي اﳌﻔﻬﻮم 
 ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺎﻣﻬﺎرات ﻋﻤﺎﳍ ﻣﻌﺪل ﺑﺮﻓﻊ ﻳﺴﻤﺢ ﻗﺪرات ﻣﻔﻬﻮم إﱃ ﺔﻨﻈﻤاﳌ ﲢﺘﺎج
 ﳉﻤﻴﻊ إﲨﺎع ﻋﻦ اﻟﺒﺤﺚ ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﰲ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺑﺚ إﱃ اﳉﺪﻳﺪ اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﻫﺬا وﻳﻬﺪف ،اتﻟﻘﺪر ا
  .ﻊاﳉﻤﻴ وآراء ﻧﻈﺮ وﺟﻬﺎت ﺑﺘﺒﲏ وذﻟﻚ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﻃﺮﻳﻘﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ
  
ﻟﻘﺪرات ﺪ ﻣﻔﻬﻮم ﻣﻮﺣﺪ ﻳ ﰲ ﲢﺪﲔ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻮﺟﺪ اﺗﻔﺎق ﺑﻳﺳﺒﻘﺖ اﺗﻀﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﻻ اﻟﱵ  ﻔﺎﻫﻴﻢﻣﻦ ﺧﻼل اﳌ
  :ﺪ ﺧﺼﺎﺋﺼﻪ، اﻟﱵ ﻧﻮﺿﺤﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺤﻮ اﻟﺘﺎﱄﻳﺪ أن ﻫﻨﺎك إﲨﺎع ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻴ، ﺑاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻳﻌﲏ ﺣﻴﺚ اﻧﻪ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻐﻼل ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻄﺎﻗﺎت ﻗﺼﺪ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻧﺸﺎط ﻣﻌﲔ، وﻣﻘﺼﺪ ﻏﺎﻳﺔذات  - 
 ؛1اﻟﻨﺸﺎط  ﺬا ﻳﺘﺼﻞ اﻟﺬي واﳍﺪف ﻓﻴﻪﺬ ﺗﻨﻔ اﻟﺬي ﻟﻠﻨﺸﺎط ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ اﳌﺘﻤﻤﺔ
 ﺑﻐﻴﺔ(ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻬﺎرات، ،ﺧﱪات )ﺗﺸﻜﻠﻬﺎ اﻟﱵ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ  ﻤﻮع اﳊﺮﻛﻲ اﻟﱰاﺑﻂ ﻬﻲﻓ ﻣﺮﻛﺒﺔ إ ﺎ - 
  ؛2اﻟﺘﻜﻴﻒ ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ
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 ﳚﻤﻊ اﻟﺬي واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺸﺨﺼﻲ اﻟﺒﻨﺎء ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺗﻨﺸﺄ اﻟﱵ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻣﻜﺘﺴﺒﺔ إ ﺎ - 
  ؛اﳋﱪة ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﻨﺎﺗﺞاﻟ اﻟﻨﻈﺮي اﻟﺘﻌﻠﻢ
 ﻟﻠﺪور ﻗﻮاﻋﺪ اﻷوﺿﺎع ﻫﻲ ﻛﻞ أن اﻟﻌﻠﻢ ﻣﻊ واﻟﻔﺮص ﻟﺸﺮوط ﺧﺎﺿﻌﺔ ﻇﺮﻓﻴﺔ ﳏﺘﻤﻠﺔ إ ﺎ - 
 ؛1اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﻤﻴﺰات ﻣﻦ ﲢﺪﻳﺪا أﻛﺜﺮ ﻳﻜﻮن أن ﳝﻜﻦ وﻫﺬا ﲤﺎرﺳﻪ اﻟﺬي
وﻳﺘﻢ  ﻣﻈﺎﻫﺮﻫﺎ ﺧﻼل ﻣﻦ إﻻ ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﳝﻜﻦ ﻻ ﳎﺮد ﻣﻔﻬﻮم ﻬﻲاﻻﻓﱰاﺿﻴﺔ ﻓ ﻣﻴﺰة ﳍﺎ - 
 ﺗﻌﺪ اﻟﱵ واﻹﳒﺎزات ﻮاﻗﻒﺑﺎﳌ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔﻘﺪرات اﻟ أنﻴﻞ اﻷﻧﺸﻄﺔ، أي ﲢﺪﻳﺪﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﻠ
 ؛2وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﲟﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﺗﺴﻤﺢ اﻟﱵ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﳌﺆﺷﺮات
 ﺣﻠﻘﺔ ﻣﻔﺮﻏﺔ ﰲ ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﳍﺎ اﳌﻜﻮﻧﺔ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻛﻞ أن ﺣﻴﺚ دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ، ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﺘﻢ ﺻﻴﺎﻏﺘﻬﺎ - 
  3.ﻋﱪ اﻟﺰﻣﻦ
  
ﻻﺳﺘﻔﺎدة ﺑﻪ ﻓﻌﻼ ﰲ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، وأن اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﺗﻔﻮق ﻛﺜﲑا ﻣﺎ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻐﻼﻟﻪ أو ا ﻟﻌﺎﻣﻠﲔا ﻗﺪرات    
ﺗﻨﺒﻊ و  .اﻟﻘﺼﻮى ﻣﻨﻬﺎ ﻫﻲ اﳌﺼﺪر اﳊﻘﻴﻘﻲ ﻟﺘﻤﻴﺰ اﳌﺆﺳﺴﺎت وﻗﺪر ﺎ ﻋﻠﻰ ﲢﻘﻴﻖ إﳒﺎزات ﺑﺎﻫﺮة ﻏﲑ ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ
ذﻟﻚ ﻬﺮ ﻈﻳﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ و  ،ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﻛﻮ ﺎ ﺗﻌﺪ ﻣﻮردا اﺳﱰاﲡﻴﺎ ﺧﺼﺎﺋﺺ
  4:ﻳﻠﻲ ﺧﻼل ﻣﺎﻣﻦ 
 ﻣﺴﺎﳘﺎ ﺎ ﰲ اﺧﺘﻼف ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﺎ ﲡﻌﻞ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻋﻦ  اﳌﺘﺒﺎﻳﻨﺔ اﻟﻄﺒﻴﻌﺔ إن: اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺧﻠﻖ 
 ﻣﻦ رﺻﻴﺪ ﻜﻮن ﻗﺪ اﻣﺘﻠﻜﺖﺗ ﻗﺪرات ذوي ﻋﺎﻣﻠﲔ ﲤﺘﻠﻚ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ أﻳﻀﺎ، ﻓﺈذا ﻛﺎﻧﺖ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺧﻠﻖ
وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﳍﺎ ﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ  ،ﲡﻨﻴﺒﻬﺎ اﻟﺘﻬﺪﻳﺪاتﻣﺘﻔﺮد وﳑﻴﺰا ﺗﺴﻤﺢ ﳍﺎ ﺑﺎﻧﺘﻬﺎز اﻟﻔﺮص و  اﻟﺒﺸﺮي اﳌﺎل اﻟﺮأس
إﺿﺎﻓﻴﺔ أﻋﻠﻰ ﳑﺎ ﻋﻨﺪ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﺑﻮرﺗﺮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎل ﺑﺎن اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻫﻲ اﳌﺴﺌﻮﻟﺔ ﻋﻦ ﺧﻠﻖ 
 .5اﻟﻘﻴﻤﺔ وان ﺗﺴﻴﲑﻫﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪرات وﲢﻔﻴﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 ﺗﻜﻮن ﻣﺎ ﻋﺎدة ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﻤﻦ ﻛﺎن ﳝﺘﻠﻚ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻨﺎكﻫ: ﻧﺎدرةأن ﺗﻜﻮن  
ﻟﺘﻤﻴﺰﻫﺎ ﻋﻦ ﺑﺎﻗﻲ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، ﻛﺎن أن  ﻣﺼﺪرا ﻧﺎدرة، ﻓﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﱵ ﲤﺘﻠﻜﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ ﺗﻌﺪ
ﻞ ﻣﻊ ﺗﻘﻨﻴﺎت ﳐﺘﻠﻔﺔ، ﺗﺘﻮﻓﺮ ﳍﺎ ﻗﺪرات ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻹﺑﺪاع واﻻﺑﺘﻜﺎر، وﻗﺒﻮل اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت واﳌﻬﺎم اﻟﺼﻌﺒﺔ واﻟﺘﻌﺎﻣ
 .أي اﻣﺘﻠﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳍﺬﻩ اﻟﻘﺪرات ﻫﻮ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﺗﻀﻴﻴﻊ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻷﺧﺮى
 ﻣﺎ أﻫﻢ أن ﻳﺼﻌﺐ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﺗﻘﻠﻴﺪﻫﺎ ﺳﻮاء ﺑﺎﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﺄﻫﻴﻞ، وإن :ﻟﻠﺘﻘﻠﻴﺪ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻏﲑأن ﺗﻜﻮن  
 ﰲ ﲡﺴﻴﺪﻫﺎ ﳝﻜﻦ ﻻ اﻟﱵ أداﺋﻬﺎ وﻣﻌﺎﻳﲑ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻃﺒﻴﻌﺔ ﺗﻘﻠﻴﺪ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻳﺼﻌﺐ
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 ﰎ اﻟﱵ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﰲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻛﻞ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻣﺪى ﺑﺪﻗﺔ ﲢﺪﻳﺪ ﺻﻌﻮﺑﺔ إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻐﺎﻳﺮة،
 ﲞﺼﺎﺋﺼﻬﺎ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺗﻜﺮار وﺻﻌﻮﺑﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت ﺗﺪاﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺴﺒﺐ ﰲ ﺧﻠﻘﻬﺎ
 .ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﺑﺴﺒﺐ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺧﻠﻖ وراء ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ اﻟﱵ اﳉﻮﻫﺮﻳﺔ
ﺳﺘﺤﺎﻟﺔ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ ﲟﻮرد ﻻﻟﻺﺣﻼل ﻧﻈﺮا  ﻗﺎﺑﻠﺔ ﺗﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻏﲑ: ﻏﲑ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻺﺣﻼلﺗﻜﻮن  أن 
ﺗﺒﺪﻳﻞ ﻗﺪرات  ﺣﺎﻟﺔ اﺳﺘﻤﺮارﻫﺎ ﻳﺼﻌﺐ ﺧﻼﳍﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻟﱵ ﺣﻘﻘﺘﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻻن اﳌﻴﺰة ،ﺑﺪﻳﻞ
 .ﺧﻠﻘﻬﺎ ﰲ ﺳﺎﳘﺖ اﻟﱵ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  
  ﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻟﻠ ﺗﻄﻮر اﻟﺘﺎرﻳﺨﻲ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﺗﻄﻮر اﻟﻔﻜﺮ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ واﻟﺘﻐﲑات اﻟﺒﻴﺌﻴﺔ اﳌﺘﺴﺎرﻋﺔ واﻟﱵ ﻣﻬﺪت ﻟﻈﻬﻮر  إن :ﻣﻘﺎرﺑﺎت ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ -1
اﳌﻮارد  أﳘﻴﺔ ﶈﺎوﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺳﺒﺐ ﳒﺎح ﺑﻌﺾ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺮاﺋﺪة ﻋﻦ ﺑﺎﻗﻲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ إﺑﺮازﻣﺪﺧﻞ اﳌﻮارد 
ﺗﻄﻮرت  إﻇﻬﺎروﺳﻨﺤﺎول  ،اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺄﺛﲑااﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ اﻟﻘﺪرات ذات 
 اﻟﱵ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ وإﺿﺎﻓﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، اﻹﺳﻬﺎﻣﺎت ﺘﺒﻊﺑﺘ ﳓﻮ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪراتاﻟﺬي ﲢﻮﻟﺖ ﻣﺪﺧﻞ اﳌﻮارد 
  :ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲﺑﺎﳌﻮﺿﻮع   اﻹﺣﺎﻃﺔ ﺣﺎوﻟﺖ
 
ﻣﻦ اﻷﺻﻮل اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وذﻟﻚ ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ  ﺎﺑﺎﻟﻘﺪرات اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫ ﺑﺎﻻﻫﺘﻤﺎم اﳌﻮارد ﻗﺎﻣﺖ ﻧﻈﺮﻳﺔ
ﻣﻮارد اﳌﺆﺳﺴﺔ   )yenraB(وﻟﻘﺪ ﻋﺮف ﺑﺮﱐاﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  ﳌﺼﺎدر ﺗﻔﺴﲑﻫﺎ ﰲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳉﻮاﻧﺐ
ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻛﻞ اﻷﺻﻮل واﻟﻘﺪرات واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف، وﻛﻞ ﻣﺎ ﳝﻜﻦ  ﻣﺮاﻗﺒﺘﻪ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ 
ﳍﺎ ﺑﺘﺼﻮر ووﺿﻊ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﱵ ﲢﺴﻦ ﻣﻦ ﻗﺪرا ﺎ وﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، وﻗﺪ ﻗﺴﻢ ﻣﻮارد اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ 
ﻣﻮارد اﻟﺮأﲰﺎل اﳌﺎدي، ﻣﻮارد اﻟﺮأﲰﺎل اﻟﺒﺸﺮي، وﻣﻮارد اﻟﺮأﲰﺎل اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، وﻗﺪ اﻗﱰح أرﺑﻌﺔ : إﱃ ﺛﻼث ﳎﻤﻮﻋﺎت
ﻫﻲ أن ﺗﻜﻮن ذات ﻗﻴﻤﺔ، أن ﺗﻜﻮن ﺷﺮوط ﳚﺐ ﺗﻮاﻓﺮﻫﺎ ﰲ اﳌﻮارد ﻣﻦ اﺟﻞ أن ﺗﺼﺒﺢ ﻣﺼﺪر ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، و 
 .1ﻧﺎدرة، أن ﺗﻜﻮن ﻏﲑ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻘﻠﻴﺪ، وان ﺗﻜﻮن ﻏﲑ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻺﺣﻼل
اﻹﺿﺎﻓﺎت  وإﱃ، odraciR( ،retupmehS ،)yaSإﱃ أﻋﻤﺎل ﻛﻞ ﻣﻦ اﳌﻮارد  ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻳﻌﻮد أﺻﻞو 
وﺗﻌﺪ ﻣﻦ  ،"ﺔاﻟﺸﺮﻛ ﳕﻮ ﻧﻈﺮﻳﺔ" اﳌﻌﺮوف ﻣﺆﻟﻔﻬﺎ ﰲ 9591 ﺳﻨﺔ )esorneP( أﺣﺪﺛﺘﻬﺎ ﺑﻨﺮوز  اﻟﱵ واﻟﺘﻄﻮرات
 اﻷﺻﻮل اﻟﱵ ﺗﺘﻔﺮد  ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ أن وﻗﺎﻟﻮاﲤﺎﺛﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت،  ﻋﺪم وﻛﺎﻧﺖ ﻓﻜﺮ ﻢ ﺗﺪور ﺣﻮل ﻣﻨﻈﺮي ﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ،
   . 2اﻻﻋﺘﻴﺎدي ﺗﺘﺠﺎوز اﳌﺴﺘﻮى أرﺑﺎح وﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺎﻗﺼﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﻇﻬﻮر ﰲ اﳌﺘﺴﺒﺐ ﻫﻲ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻗﺪرا ﺎ
 ﳍﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﺄن اﻋﺘﱪ ﻋﻨﺪﻣﺎ 4591 اﳌﻮارد اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﺳﻨﺔ أﳘﻴﺔ إﱃ أﺷﺎر ﻣﻦ )rekcurD( درﻳﻜﺮ  ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺪ
اﳌﻘﺎرﺑﺔ  ﻣﺼﻄﻠﺢ اﺳﺘﻌﻤﻞ ﻣﻦﻫﻮ )tlefenreW( وارﻧﺎرﻓﻮﻟﺖ  أﻣﺎ. واﻻﺑﺘﻜﺎر أﺳﺎﺳﻴﺘﺎن ﳘﺎ اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ وﻇﻴﻔﺘﺎن
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وﻟﻘﺪ  4891ﺳﻨﺔ  ﻧﺸﺮﻩ ﻣﻘﺎل ﰲ اﻟﻌﺒﺎرة ﻫﺬﻩ اﺳﺘﻌﻤﻞ ﺣﲔ weiv desab ecruoseRاﳌﻮارد   ﻋﻠﻰ اﳌﺒﻨﻴﺔ
 ﻗﺴﻤﻬﺎ إﱃ اﻟﱵ ﻣﻮاردﻫﺎ ﻣﻦ وﺑﺎﻟﻀﺒﻂ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ ﻣﻦ أي اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ داﺧﻞ ﺗﺄﰐﻣﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  أن أﺷﺎر إﱃ
 ﺑﺮﱐ وﺟﻨﺖ ﺑﺪأت أﻓﻜﺎرو  .1اﳌﻨﻈﻮرة ﻏﲑ اﳌﻮارد أﻫﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻘﺪرات أن وﺑﺎﻋﺘﺒﺎر ،ﻣﻨﻈﻮرة وﻏﲑ ﻣﻨﻈﻮرة
ﺿﻲ، ﺣﻴﺚ ﺗﻘﻮم ﻫﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﰲ اﻟﺘﺠﺴﻴﺪ ﰲ ﺳﻨﻮات اﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎت ﻣﻦ اﻟﻘﺮن اﳌﺎ  )tnarG & yenraB(
أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮم ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ ﺑﺪاء ﺑﺎﻟﺮﺳﺎﻟﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﺴﻮق أو اﻟﻌﻤﻼء اﻟﺬﻳﻦ ﺳﺘﺴﺘﻬﺪﻓﻬﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ 
ﲢﻘﻖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺑﺴﺒﺐ ﻣﻮاردﻫﺎ ﻓﺤﺴﺐ ﺑﻞ ﺑﺴﺒﺐ  ﺔ ﻻأن اﳌﺆﺳﺴ إﱃ )yenraB(ﺑﺮﱐ أﺷﺎرةﺣﻴﺚ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ، 
  .2ﻟﺘﻠﻚ اﳌﻮارد اﻷﻣﺜﻞﻼل ﺑﺸﻜﻞ ﻳﻀﻤﻦ ﳍﺎ اﻻﺳﺘﻐ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻗﺪرا ﺎ 
  
وﻟﻘﺪ ﺗﻄﻮرت ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻮارد ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻻﻧﺘﻘﺎدات اﳌﻮﺟﻬﺔ ﳍﺎ ﻧﻈﺮا ﻻﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﺑﺎﳌﻮارد اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ وإﳘﺎﳍﺎ           
 ,eceeT( وﻳﻌﺘﱪ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻨﻈﺮﻳﻦ ﺑﺎن ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻮارد أﺛﺮﻳﺖ ﻛﺜﺮا ﺑﻌﺪة إﺳﻬﺎﻣﺎت أﻣﺜﺎلﻟﻠﻤﺘﻐﲑات اﳋﺎرﺟﻴﺔ، 
  وﻳﻌﺘﱪ ،اﻟﱵ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻣﻮﺿﻮع ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻘﺪرات اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ )enitraM ,lemaH ,dalaharP ,nosleN
ﺔ ﻮر ﻳﺴﻤﺢ ﺑﺪراﺳﺔ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻄﻮر اﳌﺆﺳﺴﺗﺼ ﺑﺄ ﺎﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ  ﺖواﺣﺪا ﻣﻦ رواد ﻫﺬا اﻟﺘﻴﺎر، ﺣﻴﺚ ﻗﺪﻣ )eceeT(
ﻞ وذﻟﻚ ﺑﻀﺮورة ﺣﻴﺚ ﳝﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﺜﺮوة واﳌﺰاﻳﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺪى اﻟﻄﻮﻳ ،ﰲ ﳏﻴﻂ ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺘﻐﲑ اﳌﺘﺴﺎرع
، وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﻌﺮﻳﻔﻪ ﳍﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ اﳉﺪﻳﺪة واﻟﺬي ﻳﻌﺘﱪ 3ﺔﺟﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴاﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﻈﻮر اﻟﺪاﺧﻠﻲ واﳋﺎر 
ﻓﻴﻬﺎ ﺑﺎن اﺳﺘﻐﻼل ﻗﺪرات اﳌﻨﻈﻤﺔ اﳋﺎﺻﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واﳋﺎرﺟﻴﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺗﻐﲑات اﻟﺒﻴﺌﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ، 
ﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﻘﺪرات اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  وإﻋﺎدةوﺑﻨﺎء  إدﻣﺎجاﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ  ﺎﻧﻴﺔإﻻ إﻣﻜﻫﻲ  وﻳﻘﻮل ﺑﺎن ﺗﻠﻚ اﻟﻘﺪرات ﻣﺎ
ﺣﺪدا  ﻓﻠﻘﺪ  )tdrahnesiE & nitraM( واﺳﻬﺮدت ﻣﺮﻧﺎ أﻣﺎ. واﳋﺎرﺟﻴﺔ ﳌﻌﺎﳉﺔ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺗﻐﲑات اﻟﺒﻴﺌﺔ
ﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﳋﺎرﺟﻴ ﺔإﱃ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴاﻟﱵ ﲢﻮل اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة  اﻷﺳﺎﻟﻴﺐاﻟﻘﺪرات اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ ﰲ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
 ﺑﺄ ﺎ أﻳﻀﺎوﻓﻖ ﻧﻈﺎم ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﰐ ﻳﻘﻆ، وﳝﻜﻦ ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﺎ  اﻷﺧﻄﺎءاﻟﺒﻴﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ، وﻳﺘﻢ ذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ  إﱃ
وﻳﺮى ﺑﺎن ﺗﻠﻚ  ،ﺔ ﻣﻊ ﳏﻴﻄﻬﺎ اﳋﺎرﺟﻲﺴﻴﻨﺎرﻳﻮﻫﺎت اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﻜﻴﻒ اﳌﺆﺳﺴﺗﺴﻤﺢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ وﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟ أﺳﺎﻟﻴﺐ
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ  وأﻃﻠﻖ ،اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﺎذ اﻟﻘﺮارات ، اﻟﺘﺤﺎﻟﻔﺎت، اﲣاﻹﺑﺪاع أﳘﻬﺎاﻟﻘﺪرات ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﻋﺪة ﻋﻨﺎﺻﺮ 
 & tugoK( ﻛﻞ ﻣﻦ ﻛﻮﻗﺖ وزدي  إﻟﻴﻪوﻫﻮ ﻣﺎ ذﻫﺐ  ،seitilibapaC evitanibmoC اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻮﻓﻴﻘﻴﺔ
اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﻇﻒ اﳌﻌﺎرف اﳋﺎرﺟﻴﺔ ﰲ ﺑﻨﺎء ﳑﺎرﺳﺎت وﺗﻄﺒﻴﻘﺎت،  اﻷﺳﺎﻟﻴﺐﺣﻴﺚ ﺻﻨﻔﻬﺎ ﰲ  )rednaZ
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﺼﻄﻠﺢ اﻟﻘﺪرات اﻻﺳﺘﻴﻌﺎﺑﻴﺔ  وأﻃﻠﻖ )lahtniveL & nehoC( ﻛﻮﻫﻦ وﻟﻔﻨﺘﻞ  اﻟﺮأيﻧﻔﺲ  إﱃ وذﻫﺐ
واﻟﱵ ﻧﺘﺠﺖ ﻋﻦ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، اﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺗﻮﻇﻴﻒ  evitprosbA seitilibapaC
وﺗﻌﺘﱪ اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ اﻟﻌﺎﻣﻞ اﶈﻘﻖ  .4ﻗﻴﻤﺔ ﳑﻴﺰة ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ اﻷﺧﲑوﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺼﺐ ﰲ 
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ﺚ اﻧﻪ ﰲ ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎت ﺑﺪأت ﻓﻜﺮة اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﻜﺘﺴﻲ أﳘﻴﺔ اﻛﱪ ﻧﺘﻴﺠﺔ أ ﺎ أدﳎﺖ ﻟﻠﺘﻤﻴﺰ، ﺣﻴ
ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ اﳌﻮارد واﻟﻘﺪرات اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺔ واﻟﱵ ﻃﻮرت ﺧﻼل ﻓﱰة اﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎت، وﺑﺬﻟﻚ أﻋﻄﺖ ﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ أﺑﻌﺎد أﺧﺮى 
  .1اﱁ...رﻳﺔإﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻤﻮارد واﻟﻘﺪرات اﳌﻴﺪاﻧﻴﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، واﻟﻄﺮق اﻹدا
وﻓﻘﺎ ﳍﺬا اﳌﺪﺧﻞ ﺗﺘﺤﺪد اﻹﺳﱰاﲡﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﲔ اﳌﻮارد ﻣﻦ ﺟﻬﺔ واﶈﻴﻂ اﳋﺎرﺟﻲ ﻣﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﳌﻮﺳﻌﺔ اﻟﱵ ﺗﻀﻢ  
ﻮﻗﻌﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﺒﻠﻮر اﳌﺪﺧﻞ اﻷﺧﺮى ﺗﻔﻮﻗﻬﺎ ﻣﻦ ﻣﻮاردﻫﺎ وﻣﻦ ﻣ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﲢﺎول أن ﺗﺴﺘﻤﺪ ﻫﻲ
 ﰲ اﻟﻜﺘﺎﺑﺎت أﺣﺪث ﺗﺬﻫﺐﻛﻤﺎ .ﻮ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪراتاﳊﺪﻳﺚ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﱵ ﻃﻮرت ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻌﺪ وﲢﻮﻟﺖ ﳓ
 أﻫﻢ ﻓﻤﻦ ﻟﻴﺔ،ﺎاﳊ وﻟﻴﺴﺖ اﻟﺴﻮق ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ اﻟﻔﺮص ﻋﻠﻰ ﺗﺘﻮﻗﻒ اﻟﺘﻨﺎﻓﺲ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔإﻣﻜﺎﻧﻴﺔ  أن إﱃ اﻟﺘﺴﻴﲑ
ﺟﺎءت ﻣﻘﺎرﺑﺔ  اﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎت ﻣﻄﻠﻊ وﻣﻊ .اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻟﻘﺪرات ﺑﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ اﻟﻮﺻﻮل اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳒﺎح ﰲ اﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﻌﻮاﻣﻞ
ﺣﻴﺚ ﺗﻔﺮض اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﻈﺎم ﻣﻔﺘﻮح داﺧﻞ اﻟﺴﻮق ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺘﺒﺎدﻟﺔ ﻏﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﰲ ﺗﺪﻓﻖ  اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟﻘﺪرات
 ﻋﻠﻰ ﳒﺎح ﻣﺆﺳﺴﺎت ﺑﺘﻔﺴﲑ  وﻗﺎﻣﺖ ﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ .اﳌﻮارد اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ودﺧﻮﳍﺎ إﱃ اﻟﺴﻮق
ﻗﺪ    اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺗﺮى ﺑﺎن ﻣﺼﺪرو  ،ﻟﻺﺣﻼل ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻗﻴﻤﺔ وﻏﲑ ذات ﻧﺎدرة، ﻣﻨﻈﻮرة ﻏﲑ ﳌﻮارد اﻣﺘﻼﻛﻬﺎ أﺳﺎس
 وﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮر ﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ ﻓﺄن.  2اﻟﻘﺪرات اﳌﻨﻈﻮرة وﻋﻠﻰ ﻏﲑ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳌﻮارد إﱃ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ اﳌﺎدﻳﺔ اﳌﻮارد ﲢﻮل ﻣﻦ
ﻟﻘﺪرات  اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻣﺘﻼك ﻷن ﻗﺪرات، ﻛﺤﺎﻓﻈﺔ أﻳﻀﺎ ﺑﻞ ﺧﺪﻣﺎت، أو ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻛﺤﺎﻓﻈﺔ ﻓﻘﻂ ﺗﻌﺘﱪ ﻻ اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﺄﺛﲑﻫﺎ ﻣﻦ أﻛﺜﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳒﺎح وﻓﺸﻞ ﻋﻠﻰ ﰲ ﺗﺄﺛﲑﻫﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ وﺗﻨﺒﻊ أﳘﻴﺘﻬﺎ ﳌﻴﺰة ﻧﻴﺔ اﻣﺘﻼﻛﻬﺎإﻣﻜﺎ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻳﻌﲏ
 )dlaharP &lemaH( ﻫﺎﻣﻞ وﺑﺮﻫﻠﺪ ﻳﺘﺰﻋﻢ ﻫﺬﻩ اﳌﻘﺎرﺑﺔ ﻛﻞ وﻣﻦﺣﻴﺚ  .3ﺑﻌﻴﻨﻬﺎ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻓﺸﻞ أو ﳒﺎح ﻋﻠﻰ
واﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳌﱰاﺑﻄﺔ ﻓﻴﻤﺎ ات ﺘﻌﻤﻼ ﻋﺒﺎرة اﻟﻘﺪرات اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺪﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺪر ﻣﻦ اﻟﺬﻳﻦ اﺳوﳘﺎ 
 ﺎﻋﺮﻓﻗﺪ و  ،0991 ﻟﻸﻋﻤﺎل ﺳﻨﺔﰲ ﳎﻠﺔ ﻣﺪرﺳﺔ ﻫﺎرﻓﺮد  ةﺑﻴﻨﻬﺎ، واﻟﱵ ﺗﻜﺘﺴﻲ ﻃﺎﺑﻌﺎ ﻧﻈﺎﻣﻴﺎ وذﻟﻚ ﰲ ﻣﻘﺎل ﻧﺸﺮ 
اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﳛﺘﺎﺟﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﺘﻔﻮق ﰲ وﻇﺎﺋﻔﻬﻢ  ﳎﻤﻮﻋﺔ اﳌﻬﺎرات، اﳌﻮاﻗﻒ،: اﻟﻘﺪرات اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺑﺄ ﺎ
ﺛﻼﺛﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﲤﻴﺰ اﻟﻘﺪرات  )lemaH( وﻗﺪ ﺣﺪد ﻫﺎﻣﻞ ؛  4ﺔاﻟﱵ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴ وأﻳﻀﺎ ﰲ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻹﺳﱰاﲡﻴﺔ
  :اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻫﻲ
  اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺘﻘﺮب أﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ؛ - 
اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ أن ﺗﻜﻮن أﻛﺜﺮ ﻣﺮوﻧﺔ واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل ﺑﺴﺮﻋﺔ اﻛﱪ  - 
  وﺑﻄﺮﻳﻘﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﲔ؛
  .اﳋﺪﻣﺔ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﻟﻔﺮﻳﺪة واﳌﺘﻤﻴﺰة أوﻗﺪرات اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﲤﻨﺢ اﳌﻨﺘﺞ  - 
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ﺔ، ﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﺗﻌﺮﻳﻒ اﳌﺆﺳﺴﺑﻜﻮ ﻤﺎ اﺧﺘﻠﻔﺎ ﻋﻦ اﻟ  )dalaharP& lemaH( ﻫﺎﻣﻞ وﺑﺮﻫﻠﺪ ﲤﻴﺰ ﻃﺮح
 ،اﳌﻮارد ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ إﻻﻫﻲ  ﺔ ﻣﺎاﳌﺆﺳﺴ اﳌﻘﺎرﺑﺔ اﳌﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻮارد ﺑﺎنﻳﺬﻫﺐ ﺟﻞ اﳌﻔﻜﺮﻳﻦ وﺧﺎﺻﺔ رواد  ﺣﻴﺚ
ﻋﻠﻰ  اﺣﻴﺚ رﻛﺰ ، اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرات  أ ﺎﻋﻠﻰ  )dalaharP &lemaH(ﻫﺎﻣﻞ وﺑﺮﻫﻠﺪ  ﻳﺮﻛﺰ ﺑﻴﻨﻤﺎ
ﺎﻟﻘﺪرات ﻫﻲ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﺘﻮﻟﻴﻒ واﻟﺘﺤﺮﻳﻚ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ ﻓ .ﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎتﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ زاوﻳﺔ اﻟﻘﺪرات وﻟﻴﺲ ﻣﻦ زاوﻳاﳌ
ﺮﻳﺔ ﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﻟﻮﺣﺪﻩ، ﺑﻞ ﳚﺐ ﻋﻠﻰ واﳌﻮاﻗﻒ ﻓﺎن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻛﺘﺴﺎب اﻟﻘﺪرات ﻧﻈ اﳌﻌﺎرف، اﳌﻬﺎرات،
اﻟﻘﺎﺋﻤﲔ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﺴﻴﻖ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻟﻠﻤﻮارد واﻟﻘﺪرات ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻗﺪرات ﻣﺘﻤﻴﺰة، ﺣﻴﺚ أﺿﺎف 
اﻟﺘﺼﻮر اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻘﺪرات أﺑﻌﺎد ﺗﺼﻮرﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺄﺧﺬ ﰲ اﳊﺴﺒﺎن اﳌﻈﺎﻫﺮ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳌﻌﻘﺪة ﰲ اﳌﻮارد، 
ﻮرات اﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ، اﻟﺘﺼ اﻟﻘﺪرات، اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
ﳑﺎ ﺟﻌﻠﻬﺎ ﺗﻈﻬﺮ ﻛﻨﻘﻄﺔ ﳏﻮرﻳﺔ ﰲ ﺑﻨﺎء اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ذﻟﻚ أن اﳌﻴﺰة ﻻ ﺗﻜﻤﻦ ﰲ ﻣﻮارد اﳌﺆﺳﺴﺔ وإﳕﺎ ﰲ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ 
ﻴﺔ ﺗﻌﺘﱪ ﻣﺼﺪرا ﺑﺎن ﻛﻞ اﻟﻘﺪرات اﻷﺳﺎﺳ )lemaH( ﻫﺎﻣﻞ وﻳﻀﻴﻒ ،1ﻣﺰج ﻫﺬﻩ اﳌﻮارد وﺧﻠﻖ ﺗﻮﻓﻴﻘﺎت ﺟﺪﻳﺪة
  . ﻟﻠﻤﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، وﻟﻴﺲ ﻛﻞ اﳌﺰاﻳﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺗﻌﺘﱪ ﻗﺪرات أﺳﺎﺳﻴﺔ
  
  2:إﱃاﻟﻘﺪرات  ﻘﺎرﺑﺔﻇﻬﻮر ﻣ إﱃاﻟﱵ دﻋﺖ  اﻷﺳﺒﺎبﺗﻌﻮد و  
اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻟﻠﻮﺻﻮل  ﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، وﻓﺴﺮوا  وإﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ أﻋﻤﺎلاﻟﻘﺪرات ﻋﻠﻰ ﺗﻐﺬﻳﺔ  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ- 
اﻟﺬي  وﺧﻠﻖ اﳌﻮارد وﻫﻮ اﻟﺸﻲء إدارةﻋﻠﻰ ﻗﺪر ﺎ ﻋﻠﻰ  إﻻﻠﻰ ذﻟﻚ ﻻ ﺗﻘﻮم اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔذﻟﻚ ﺑﺎن 
  ؛ﺗﻮﻓﺮﻩ اﻟﻘﺪرات
ﳋﻠﻖ  اﻹﺳﱰاﲡﻴﺔ إﻧﺸﺎءاﻟﻘﺪرات ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﲑ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻧﻈﺎﻣﻴﺔ ﻳﻔﻜﺮ  ﺎ اﳌﺪراء واﻟﻘﺎﺋﻤﻮن ﻋﻠﻰ  - 
  .ﻒاﳌﻌﺮﻓﺔ،اﳌﻬﺎرة،اﳌﻮﻗورؤﻳﺔ واﺿﺤﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘﺒﻞ، ﻧﻈﺮا ﻻﺳﺘﻨﺎدﻫﺎ ﻋﻠﻰ  إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﻣﺮوﻧﺔ 
 
  :ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮاﻫﺎ ﻫﻲ  اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﺗﺘﺠﻠﻰ اﻟﻘﺪرات  أنﻛﻤﺎ ﻣﻴﺰ ﻫﺎﻣﻞ ﺑﲔ ﺛﻼﺛﺔ ﳎﺎﻻت ﳝﻜﻦ        
ت اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺗﺘﺒﻠﻮر ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﳐﺘﻠﻒ ا ﺎﻻ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔاﻟﻘﺪرات  :اﻟﺴﻮق إﱃﳎﺎل اﻟﺪﺧﻮل  - 1
ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺴﻮﻳﻘﻴﺔ ﻣﻦ  اﻹﻃﺎر، وﻳﻨﺪرج ﺿﻤﻦ ﻫﺬا ﻟﻸﺳﻮاقﺔ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺪﺧﻮل اﳌﺆﺳﺴ
  ؛...اﻟﻌﻼﻣﺎت وإدارةت، ﺗﻮزﻳﻊ ﻣﺒﻴﻌﺎ
ﻣﻦ ﺟﻮدة ﰲ  اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻳﺸﻤﻞ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  :اﻹﻧﺘﺎﺟﻲﳎﺎل اﳌﺴﺎر  - 2
 ؛اﻻﳒﺎز واﻟﺘﺴﻠﻴﻢ ﻷﺟﺎلوﺳﺮﻋﺔ ﰲ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻣﻊ اﺣﱰام  اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ، ﻣﺮوﻧﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت،
ﻠﻰ درﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳌﺴﺎﳘﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺞ ﻋ :ﳎﺎل اﳌﺴﺎﳘﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺞ - 3
ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻻن  أﳘﻴﺔوﻫﺬا ا ﺎل ﺣﺴﺐ ﻫﺎﻣﻞ ﻟﻪ  .اﻟﻘﺪرات ﻛﻠﻤﺎ ﲰﺢ ذﻟﻚ ﺑﺘﻤﻴﺰ اﳌﻨﺘﺞ وﺗﻔﻮﻗﻪ
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ﺎت ﰲ ا ﺎﻟﲔ اﻟﺴﺎﺑﻘﲔ ﻗﺪ ﻳﺘﻢ ﲡﺎوزﳘﺎ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﺧﻼل ﺮوﻗﺎت اﻟﱵ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻣﺎ ﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴاﻟﻔ
ﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ  ﺬﻩ ﻧﻘﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، وﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﻛﺎن وﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻣﺮاﻋﺎة اﻟﺘﻮازن ﻓﻴﻤ أواﻟﺘﺤﺎﻟﻔﺎت 
  .أﺧﺮىﻻ ﺗﻔﻘﺪ اﻟﺘﻤﻴﺰ اﳊﺎﺻﻞ ﰲ ﳎﺎل اﻟﻘﺪرات ﺑﻔﻌﻞ ﻋﺪم ﻛﻔﺎﻳﺘﻪ ﰲ ﳎﺎﻻت  ﺣﱴا ﺎﻻت 
  
ﰲ ﻛﺘﺎ ﻤﺎ  )lemaH & dalaharP(ﻫﺎﻣﻞ وﺑﺮﻫﻠﺪ  أﻋﻤﺎل اﻟﻘﺪرات اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻣﻘﺎرﺑﺔﻟﻘﺪ ﺗﻄﻮرت 
اﳌﻮارد اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  أﻫﻠﻴﺔ، واﻟﻘﺎﺿﻲ ﺑﻌﺪم 4002وﺑﻌﺪﻫﺎ ﻛﺘﺎب ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﺳﻨﺔ  4991ﻏﺰو اﻟﺴﻮق ﺳﻨﺔ 
ﻗﺪر ﻣﻦ  ﺑﺄﻛﱪﺔ واﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﻴﺰون اﻟﻘﺎدﻣﲔ ﻣﻦ ﺧﺎرج اﳌﺆﺳﺴ اﻟﻘﻴﻤﺔ، ﺑﻞ ﻛﺬﻟﻚ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﻄﻠﻘﺔ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ
ﺔ اﻹﺑﺪاع ﰲ اﳌﺆﺳﺴ ﻟﺰﻳﺎدةواﻗﻌﻲ وﻫﻮ ﺳﺒﺐ  اﻧﺘﻤﺎء ﳌﺎﺿﻲ اﳌﻨﻈﻤﺔ، أوﺻﻠﺔ  يأﻻ ﺗﺮﺑﻄﻬﻢ  ﻷ ﻢ، اﻹﺑﺪاع
ارﺗﺒﻂ ﻣﻔﻬﻮم اﻟﻘﺪرات  ﺣﻴﺚ، عﻟﻼﺑﺘﺪا اﻟﻌﺼﺮ اﳉﺪﻳﺪ  ﻓﻜﺎن ﻛﺘﺎب 8002وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ اﻛﱪ، وﰲ ﺳﻨﺔ 
ﺎت، ﳐﺮﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴاﻟﻜﺒﲑ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ  اﻷﺛﺮﺑﺼﻮرة اﻛﱪ ﺑﺎﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﻴﺚ ﻛﺎن اﻻﻧﻔﺘﺎح واﻟﺘﻘﺎرب اﻟﺸﺒﻜﻲ 
  .اﻹﺑﺪاعوﺗﺴﺎءل ﰲ ﻛﺘﺎﺑﻪ ﻋﻦ ﻣﺎﻫﻴﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺬي ﻳﺆدي ﳋﻠﻖ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﰲ ﻋﺼﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﻟﺬي ﲤﺜﻞ ﰲ 
ﰲ اﻟﺘﻮﺟﻪ ﳓﻮ  )ueiluasniaS(ﻳﺮﺟﻊ اﻟﺴﺒﺐ ﺣﺴﺐ ﺳﻨﺴﻞ  :ﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﺑ اﻻﻫﺘﻤﺎم  أﺳﺒﺎب -2
 1:أﺑﺮزﻫﺎ  ﻞﻋﻮاﻣ ﻋﺪة إﱃ اﻫﺘﻤﺎم ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 أﻛﺜﺮ ﺗﻮزﻳﻊ ﰲ اﻟﻌﻤﻼء ﻃﻠﺒﺎت ﺗﺰاﻳﺪ ﻣﻊ اﳌﺴﺘﻤﺮ واﻟﺘﻐﻴﲑ ﺑﺎﻟﺘﻄﻮر ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺳﻮق ﻇﻞ ﰲ ﺗﺘﻮاﺟﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﻮن- 1
 ﻇﻬﻮر ﻣﻊ ﺧﺎﺻﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﺣﺪة زادت ﻣﻦ ؛ﻟﻠﻌﻤﻼء اﳉﺪﻳﺪة تواﻟﻄﻠﺒﺎ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺟﻮدة، اﳋﺪﻣﺎت ت،ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎ
 ﻃﺮق ﺗﻄﻮر ﰲ وﻛﺬا ذا ﺎ، ﺣﺪ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻃﺒﻴﻌﺔ وﻋﻠﻰ اﳌﻨﺘﺠﺎت وﻋﻠﻰ اﻹﻧﺘﺎج ﻃﺮق ﻋﻠﻰ اﻧﻌﻜﺲ ﳑﺎ اﻟﻌﻮﳌﺔ،
 اﲣﺎذ ﰲ أﻛﱪ وﺣﺮﻳﺎت ﺻﻼﺣﻴﺎتﺎﻣﻠﲔ اﻟﻌ ﲟﻨﺢ ﺗﻘﻀﻲ اﻟﱵ اﻟﺘﻤﻜﲔ ﻛﻄﺮﻳﻘﺔ اﻹدارة وﻧﻈﺮﻳﺎت وأﺳﺎﻟﻴﺐ
ﻗﺪرات   إﺿﺎﻓﺔ ﻗﺒﻮل ﺣﺘﻤﻴﺔ إﱃ أدت اﻟﺘﻐﲑاتو  إﻓﺮازاتﻫﺬﻩ  ﻛﻞ اﳌﺸﺮﻓﲔ، إﱃ ﺮﺟﻮعاﻟ دون اﻟﻘﺮارات
 ؛اﻷﻫﺪاف ﲢﻘﻴﻖ ﰲ اﻟﻨﻬﺎﻳﺔ ﰲ ﻟﺘﺼﺐ ﻃﺮق ﻫﺬﻩ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎد ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات وﺿﺮورة اﻹدارة ﻗﺎﻣﻮس إﱃاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
 اﻹﻧﺴﺎن ﺑﺸﻌﺎر ﻳﻨﺎدي اﻟﺬي ﻟﺘﺎﻳﻠﻮر ﻟﻠﻌﻤﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻧﺘﻬﺎء ا ﻓﺒﻌﺪ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻄﺮق ﺗﻄﻮر- 2
 ﻣﻦ اﻻﻧﺘﻘﺎل ﻓﺘﻢ ﻣﻌﻪ، ﲝﺬر اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻳﻨﺒﻐﻲ ﻣﺘﻔﺮدا ﻣﻮردا ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ ﻟﻠﻔﺮد ﻳﻨﻈﺮ وأﺻﺒﺢ ﻛﺎﻵﻟﺔ
 إدارة ﳎﺎل ﰲ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﻮارد إدارة اﲡﻬﺖ ﺣﻴﺚ اﳉﺪﻳﺪ اﻟﻔﻜﺮ ﻫﺬا ﻣﻊ ﻟﺘﺘﻤﺎﺷﻰ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﰲ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ اﻟﻄﺮق
 اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ اﻋﺘﻤﺪت ﺣﻴﺚ ﻣﺎ، ﻋﻤﻞ ﻷداء اتﻘﺪر اﻟ ﻇﻴﻒﺗﻮ  إﱃ اﳌﻨﺎﺻﺐ ﺑﺘﻮﻇﻴﻒ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﻣﻦ أﻓﺮادﻫﺎ
 اﻹدارة، أﻫﺪاف ﲢﻘﻴﻖ ﳓﻮ وﺗﻮﺟﻴﻬﻬﺎ ﻟﻠﻤﻬﺎم اﳉﻴﺪ اﻟﺘﻮﺻﻴﻒ ﻟﻀﻤﺎن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ
 وﲢﺪﻳﺪا اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ اﻟﱰﻛﻴﺰ إﱃ اﳍﺮﻣﻲ اﻟﺴﻠﻢ ﲢﺪﻳﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﰲ اﳌﻨﺎﺻﺐ ﻋﻠﻰ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻣﻦ آﺧﺮ ﲢﻮل وﻫﻨﺎك
 ؛ا ﻢﻗﺪر 
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 ﺟﻌﻞ  ﺪف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳊﺮﻛﻴﺔ ﺿﻤﺎن وﺣﺘﻤﻴﺔ ﺿﺮورة إﱃ واﻟﻨﻈﺮﻳﺎت اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اتاﻟﺘﻐﲑ  أدت- 3
 ﻣﺮوﻧﺔ ﺿﻤﺎن ﻓﺈن ﺑﺎﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻜﻦ ؛اﱁ...اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، اﻟﻌﻤﻞ، ﰲ اﻟﺘﻐﲑات ﻣﻊ ﻟﺘﺘﻼءم ﻣﺮوﻧﺔ أﻛﺜﺮ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﻮارد
 اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﻓﺘﺘﻢ ﻷﺣﻴﺎن،ا ﺑﻌﺾ ﰲ ﻣﻜﻠﻔﺔ ﺗﻜﻮن ﻗﺪ ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ وﺑﺮاﻣﺞ ﻃﺮق اﻋﺘﻤﺎد ﻳﺴﺘﻠﺰم اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﻮارد
. ﺎﻗﻴﺎﺳﻬ ﰒ وﻣﻦ وﲢﻠﻴﻠﻬﺎ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ ﻋﱪ وذﻟﻚ ﺗﺪرﻳﺒﻬﺎ ﻋﻮض اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺪى أﺻﻼ اﳌﻮﺟﻮدة اتﻘﺪر اﻟ ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل
 ﺗﺼﻨﻴﻔﻲ ﻣﻨﻄﻖ ﻣﻦ ﺗﻴﺎر :ﺎﳘ ﺗﻴﺎرﻳﻦ ﺑﲔﻣﻌﺘﱪ  ﺑﺸﻜﻞ ﻇﻬﺮ ﻗﺪرات ﻣﻔﻬﻮم ﻓﺈن)elrem( ﻣﺮل  ﻗﺎل وﻛﻤﺎ
 ﰲ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﳊﺮﻛﻴﺔ أنأي  .واﳌﻬﺎرة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻨﺎءﻟﺒ وﻓﺮدي ﲨﺎﻋﻲ ﺑﻌﺪ ذو وﺗﻴﺎر ﻌﺎﻣﻠﲔﻟﻠ ﲢﺮﻳﻜﻲ وﻣﻨﻄﻖ
 ﺑﲔ ﳏﺼﻮرة ﻫﻨﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻓﻜﺎﻧﺖ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ، ﻫﺬﻩ ﻳﺆدي اﻟﺬي اﻟﻌﺎﻣﻞ ذﻟﻚ ﻋﻦ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﺮﺿﺖ اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﲢﻠﻴﻠﻪ ﰎ إذا اﻟﺬي اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻫﻮﻘﺪرات اﻟ ﻣﻔﻬﻮم ﻓﻜﺎن ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ، اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ وﺑﲔ ﺎﻋﻤﺎﳍ ﺑﺘﺪرﻳﺐ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ
 ﺎ؛ﻋﻤﺎﳍ اﳊﺮﻛﻴﺔ وﺗﻮﻓﲑ ﺿﻤﺎن ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳝﻜﻦ ﻓﺈﻧﻪ وﻗﻴﺎﺳﻪ واﻛﺘﺸﺎﻓﻪ
 ﺿﺮورة ﺗﺸﻜﻞ اﻟﱵ واﳌﻨﺎﺻﺐ اتﻘﺪر ﻟﻠ واﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺎﻟﺘﻨﺒﺆﻘﻮم ﺑﺗ ات،ﻘﺪر واﻟ ﺑﺎﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﺘﻨﺒﺆﻳﺔ ﺎﻹدارةاﻫﺘﻤﺎم ﺑ- 4
 اﻹدارة ﻇﻬﻮر ﺳﺒﺐ إن .تﺳﻨﻮا واﳋﻤﺲ اﻟﺜﻼث ﺑﲔ ﺗﱰاوح ﻣﺪة ﰲ وذﻟﻚ ﺟﻴﺪ ﺑﺸﻜﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻌﻤﻞ
 ﰲ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻋﻤﻠﻴﺎت ﰲ اﳌﺘﺰاﻳﺪة اﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﺗﻘﻠﻴﺺ إﱃ ﻟﻠﺤﺎﺟﺔ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻛﺎن اتﻘﺪر واﻟ ﺑﺎﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﺘﻨﺒﺆﻳﺔ
 إﻟﻴﻪ ﲢﺘﺎج ﻣﺎ وﲣﻄﻴﻂ ﺑﺘﻮﻗﻊ اﻹدارة ﻫﺬﻩ ﻓﻘﺎﻣﺖ اﱁ،...واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻤﻠﻴﺎت وﻛﺬا اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﻮارد
 .ﻣﻌﻴﻨﺔ زﻣﻨﻴﺔ ﻣﺪة ﰲ اتﻗﺪر و  ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ
 
  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ وأﻫﻤﻴﺔ أﻫﺪاف:ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻓﺘﺴﺎﻋﺪﻫﺎ ا ﺎﻻت ﰲ ﺷﱴ اﳊﺎﺻﻠﺔ اﻟﺘﻄﻮرات ﳌﻮاﻛﺒﺔ ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﻠﺠﺄ 
 ،اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻗﺘﺼﺎد اﻧﺪﻣﺎج ﰲ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﻦ ﻣﻄﻠﺐ ﲡﻌﻠﻬﺎ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﺎ، اﻟﱵ ﺷﺪﻳﺪة اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ واﻟﻈﺮوف اﻷوﺿﺎع
 اﻷﺳﺎس ﳝﻜﻨﻨﺎ ﻫﺬا وﻋﻠﻰ ،ﺎ ﳓﻮ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞﺔ أرادت اﻟﺮﻗﻲ ﲟﺮﻛﺰﻫﺆﺳﺴرﺋﻴﺴﻴﺎ وأﺻﻼ ﺛﺎﺑﺘﺎ ﰲ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ أي ﻣ ﻣﻮرداو 
  :أﻫﺪاف وأﳘﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ  ﳓﺪد أن
، إﱃ أن  )renielK & yksnelomS( وﻛﻠﻴﻨﺮ ﲰﻮﻟﻨﺴﻜﻲ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻳﺸﲑ :أﻫﺪاف ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ - 1
 ﺗﺘﻘﺎدم وﻻ ﻻ ﺗﺒﻠﻰ ﻣﻌﻘﺪة آﻻت اﻟﺒﺸﺮ وﻳﻘﻮل ﻓﺎن ﻋﻘﻮل اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺪى ﻣﻮرد أﻋﻠﻰﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻌﺪ 
 مﻮ ﻘﺟﺪا، ﻟﺬا ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ أن ﺗ وﻣﻔﻴﺪة ﻣﺒﺪﻋﺔ اﻵﻻت ﻫﺬﻩ ﺟﻌﻞ ﳝﻜﻦ أﺑﺪا، وﺑﺒﻌﺾ اﻟﺼﻴﺎﻧﺔ
   1:اﻷﻫﺪاف اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ ﺑﺒﻨﺎﺋﻬﺎ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ
، ﺑﱰﲨﺔ اﻟﺘﺼﺮف اﻟﺴﻠﻴﻢ ﰲ اﳌﻮاﻗﻒ اﳌﻔﺎﺟﺌﺔﺗﻈﻬﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل   :اﳌﺸﻜﻼت ﲢﻠﻴﻞ وﺣﻞ 
ﺣﻞ ﻬﻬﻢ وﺗﻮاﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺗﺘﻮﻗﻒ ﻗﺪرا ﻢ ﻋﻠﻰ ﻮاع اﳌﺸﺎﻛﻞ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻋﻠﻰ ﺣﻞ ﳐﺘﻠﻒ أﻧ ﻗﺪر ﻢ
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ﲝﻠﻮل ﻣﺒﺘﻜﺮة ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻫﺬﻩ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ  ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﺪ اﳌﺸﻜﻠﺔ وﲢﻠﻴﻞ ﻋﻨﺎﺻﺮﻫﺎ واﳋﺮوج اﳌﺸﺎﻛﻞ
  .اﻟﱵ ﻳﻌﻤﻞ  ﺎ ﺑﺄﻗﻞ ﺧﻄﺮ ﳑﻜﻦ ﳌﺆﺳﺴﺔأﻫﺪاف ا وﻓﱰة زﻣﻨﻴﺔ ﳑﻜﻨﺔ ﳌﻼﻗﺎة
اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﺼﺤﻴﺢ واﻟﺴﻠﻴﻢ واﻟﺬي ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼلﻛﻤﺎ ﺗﻈﻬﺮ ﻗﺪرات  :اﻟﻨﻘﺪي اﻟﺘﻔﻜﲑ 
اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﲔ اﻟﺮأي ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ  ، ﻓﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺼﺤﻴﺤﺔ وﻋﺪم اﻟﻮﻗﻮع ﰲ اﳋﻄﺄ إﱃاﻟﻮﺻﻮل 
واﳊﻘﻴﻘﺔ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﺸﻜﻼت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻨﺎ ﺑﻄﺮق ﻋﻘﻠﻴﺔ ﺑﻌﻴﺪا ﻋﻦ اﻟﻌﺎﻃﻒ واﳋﺮوج ﺑﺎﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎت 
  .اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ اﳋﻄﺮ، ﲡﻨﺐ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺳﻠﻴﻤﺔ
واﻟﱵ ، ﺗﻈﻬﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل إﺑﺪاع ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﺎﻛﻞ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﻢ وﺗﻮاﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ :اﻹﺑﺪاع 
،  ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ ﺿﻤﻦ اﳊﺪود اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ وﺑﺄﻗﻞ وﻗﺖ ﳑﻜﻦ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺈﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔﺗﺴﻤﺢ 
ة أو ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﱂ ﻳﺘﻢ ﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﺑﺪاع ﻃﺮق وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻞ ﺟﺪﻳﺪ
 .اﻟﻮﺻﻮل ﳍﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ
 ﺣﻴﺚ، اﻻﺳﺘﻤﺮار ﰲ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرب ﻣﻦ اﺟﻞ ﻣﺴﺎﻳﺮة اﻟﺘﻄﻮرات، وﻛﺬا اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ :اﻟﺘﻌﻠﻢ 
  .أﺿﺤﺖ اﻟﺪﻋﺎﻣﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻫﻲ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻹﺑﺪاع ﺑﺼﻔﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة
 واﻟﱵ ،اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺼﻨﻔﻬﺎ اﻟﱵ اﻻﻋﺘﺒﺎرات ﰲ ﻫﺎﻣﺎ ﻋﻨﺼﺮا رات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻗﺪ ﺗﻌﺪ: أﻫﻤﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  - 2
  : ﺧﻼل ﻣﻦ اﻷداء اﻟﻜﻠﻲ ﰲ اﻟﻨﺠﺎﻋﺔ ﻣﻦ أﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﻮﺻﻠﻬﺎ
 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺮؤﻳﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻘﻮم اﻟﱵ اﻷوﻟﻮﻳﺎت ﻣﻦاﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﺻﺒﺢ  - 
  ؛اﻹدارة ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻛﻞ ﰲ واﳌﺘﺤﻜﻤﺔ اﶈﺪدة ﻫﻲ اﻷﺣﻴﺎن ﻣﻦ ﻛﺜﲑ ﰲ أﺻﺒﺤﺖ
ﺣﻴﺚ ﻳﺮى   ،اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ وﺑﲔ ﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻔﺮق ﻷﺣﺪاث اﻻﻧﻄﻼق ﻧﻘﻄﺔ ﲟﺜﺎﺑﺔأﺻﺒﺤﺖ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ   -
ﻳﺴﺎﻫﻢ  ﻫﻲ ﻣﻮرد أﺳﺎﺳﻲ واﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺄن ﺑ  )reivuoB & dnallaB( ﺑﻠﻮﻧﺪ وﺑﻮﰲ ﻛﻞ ﻣﻦ
اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﱵ ﳚﺐ  ﳝﻜﻦ ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﻛﺄﺻﻞ ﻣﻦ أﺻﻮل اﺟﺘﻤﻌﺖ، ﻓﺈذ ﰲ ﺧﻠﻖ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ داﺋﻤﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
  ؛1اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ وﺗﺜﻤﻴﻨﻬﺎ
 اﻟﺬي اﳉﺪﻳﺪ اﻟﻮاﻗﻊ ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺎت ﻣﻮاﺟﻬﺘﻬﺎ ﺣﺎﻟﺔ ﰲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻲ اﳌﻨﻘﺬ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻌﺘﱪ -
 ﻘﺪراتاﻟو  ﻋﻤﻮﻣﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ أﺻﺒﺤﺖ ﺣﻴﺚ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، واﻟﺘﻄﻮرات اﻟﻌﻮﳌﺔ ﻇﺮوف أوﺟﺪﺗﻪ
 دﻓﻊ اﻟﺬي واﻟﺸﻲء اﻹﺑﺪاع، ﻣﺰاﻳﺎ ﻣﻦ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة اﳌﺒﺎﺷﺮ دون اﻟﺘﺪﺧﻞ ﻟﻠﻌﻤﻞ أﻛﱪ ﺣﺮﻳﺔ وأﻋﻄﺘﻬﺎ ﺧﺼﻮﺻﺎ
 ﰲ ﻳﺘﻤﺜﻞ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺧﻼق ﰲ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﺼﺪرﻫﺎ و اﳊﻘﻴﻘﻲ ﻣﺎﳍﺎ رأس اﳌﻄﻠﻘﺔ ﺑﺄن ﻗﻨﺎﻋﺘﻬﺎ ﻫﻮ ﻟﺬﻟﻚ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ
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ﺗﻌﻄﻲ ﳍﺎ إﺿﺎﻓﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﺮﺗﻘﻲ  ﺑﺈﻣﻜﺎ ﺎ أنﺆﺳﺴﺔ ﻣ اﻟﱵ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ أيﻣﻊ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ واﻟﻐﺰارة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ  -
 ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ ﻓﻮاﺋﺪ ﺳﻮاء ﻣﻌﺘﱪة، ﺑﻔﻮاﺋﺪﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻳﺪرﳑﺎ  وﺗﺜﻤﻴﻨﻬﺎ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﻹﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ  ، ﻛﻞ ذﻟﻚ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺎ
 ﺑﻴﻨﻬﺎ اﻟﺴﺒﺎق وأن ﺎﺻﺔاﳋو  اﻟﻮﻻء ﺿﻤﺎن اﻟﻌﻤﻼء، رﺿﺎ ) ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ ﻏﲑ ﻓﻮاﺋﺪ أو (اﱁ... ﺟﻴﺪة إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ أرﺑﺎح، )
ا ﺎل ﺧﺎﺻﺔ و ﻫﺬا  ﰲ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﺑﺎﻟﻐﺎ اﻫﺘﻤﺎﻣﺎ ﺗﻮﱄ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻓﺈن ﻟﺬا ،( اﻟﻌﻤﻼء ﻣﻊ اﳉﻴﺪة اﻟﻌﻼﻗﺎت  ﺑﲔ و
  ؛اﻟﻨﻘﻄﺔ ﻫﺬﻩ ﺣﻮل ﻳﺘﻤﺤﻮر اﳌﻨﺎﻓﺴﲔأن اﻟﺴﺒﺎق ﺑﻴﻨﻬﺎ و ﺑﲔ 
 ﺟﻬﻞ ﻟﻜﻦ ﻢ،ﳍ ﻣﺘﺎﺣﺔ ﺗﻜﻮن ﻗﺪ ﺑﻴﺌﻴﺔ وﻇﺮوف ( إﱁ...ﻣﻬﺎرات ﻣﻌﺎرف،) ﻣﻮارد ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺘﻮﻓﺮ - 
 ﻟﺬا ،ﻓﺎﺋﺪة ﺑﺄدﱏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﻮد ﻟﻦ داﳌﻮار  ﳍﺬﻩ واﻟﺘﺤﺮﻳﻚ اﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﻜﻴﻔﻴﺔ وإدراﻛﻬﻢ دراﻳﺘﻬﻢ ﻫﺆﻻء وﻋﺪم
 أﻣﺎﻣﻬﺎ اﻟﻮﺣﻴﺪ اﻟﺴﺒﻴﻞ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أوﻟﻮﻳﺎ ﺎﺿﻤﻦ  ﻘﺪراتاﻟ ﻋﺎﻣﻞ ﺑﻮﺿﻊ اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ ﺗﻘﻮم أن اﻟﻀﺮوري ﻓﻤﻦ
 اﳌﻮارد ﻫﺬﻩ أن ﻣﻌﻠﻮم ﻫﻮ وﻛﻤﺎ إذ اﻟﻮﻗﺖ، ﻣﺮور ﻣﻊ ﺎءواﻻﺧﺘﻔ ﻟﻠﺘﻼﺷﻲ ﺗﻌﺮﺿﻬﺎ ﻋﻮض ﺎﻋﻤﺎﳍ ﻣﻮارد ﻻﺳﺘﻐﻼل
   ؛اﳌﻴﺘﺔﺑﺎﻟﻘﺪرات  ﻋﻠﻴﻪ ﻳﻄﻠﻖ ﻣﺎ ﲣﺘﻔﻲ وذﻟﻚ ﻓﺴﻮف ﻣﺴﺘﻤﺮة ﺑﺼﻮرة وﺗﻨﻤﻲ ﺗﺴﺘﻐﻞ ﱂ إذ
ﻟﺘﺜﻤﲔ اﻟﻌﻘﻮل  أن ﺟﻮﻫﺮ أي ﳒﺎح وﻇﻴﻔﻲ أو أي ﺑﺪاﻳﺔ ﻟﻜﻞ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﻨﺎﺟﺤﺔ ﺗﻜﻮن وﻓﻘﺎ - 
ﻣﻮﻗﻊ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﲔ ﻛﻞ اﳌﻨﻈﻤﺎت  ا ﻣﻬﻤﺎ ﰲ إﻧﺘﺎج اﻟﺜﺮوة اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦات اﻟﱵ ﺗﺸﻜﻞ ﳏﻮر ﻘﺪر اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ واﻟ
  ؛اﳊﺪﻳﺜﺔ
 وﻫﻮ )yenraB( ﺑﺮﱐ ﻳﺮاﻩ ﻛﻤﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ واﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﳌﻮارد أﻫﻢ أﺣﺪ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺸﻜﻞ - 
 ﰲ ﻲأﺳﺎﺳ ﻋﻨﺼﺮ ،ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺄن )dalaharP& lemaH( ﻫﺎﻣﻞ وﺑﺮﻫﻠﺪﻣﻦ  ﻛﻞ إﻟﻴﻪ ذﻫﺐ ﻣﺎ
 ﻋﻠﻰ ﲤﻴﺰﻫﺎ واﻟﱵ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻜﺴﺒﻬﺎ اﻟﱵ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﻴﺰة دﻋﻢﰲ  اﻷﳘﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﺬﻛﺮ ﺣﻴﺚ، إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ
   .اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﺑﺎﻗﻲ
  
  ﻣﻜﻮﻧﺎت ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ت ﻟﺬﻟﻚ ﺗﻌﺪدﺗﻌﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻜﻮﻧﺎت ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ اﻷﻣﻮر اﳌﻬﻤﺔ واﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﻗﻴﺎﺳﻪ وﻣﻦ ﰒ ﺗﻘﻴﻴﻤﻪ، 
ﻣﻬﻤﺎ اﺧﺘﻠﻔﺖ ﻓﺎن اﻏﻠﺒﻬﺎ ﺗﺮﻛﺰ وﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرف اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ و ﻔﺎت اﻟﱵ وﺿﻌﻬﺎ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن، ﻴﺗﺒﻌﺎ ﻟﻠﺘﺼﻨﺎ ﻣﻜﻮﻧﺎ 
  :ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﺗﻮﻟﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻜﻮﻧﺎت أﺳﺎﺳﻴﺔ وﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
  
  esitrepxE اﻟﺨﺒﺮات: أوﻻ
ﻌﺮﻓﺔ، ﺑﺮزت ﻛﻤﻮرد أﺳﺎﺳﻲ إن ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻧﻈﺮا ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺑﻴﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل اﳊﺪﻳﺜﺔ وﺗﺮﻛﻴﺰﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع وﺧﻠﻖ اﳌ
، ﻓﻬﻲ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻧﻮع ﻋﺎلوﳝﻜﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  . ﰲ ﺗﻌﺰﻳﺰ أداء ﻣﻨﻈﻤﺎت وﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ
 ،ﻩ ﻣﻦ ﻇﺮوف أو ﻣﺸﻜﻼت أو أﺷﺨﺎص ﻟﻴﺤﺪث اﻧﺴﺠﺎمﻮ وﺑﲔ ﻣﺎ ﻳﻮﺟﻬ ﻢأو ﺑﻴﻨﻬ ﻢوﺑﻴﺌﺘﻬ ﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﻟ
ﺗﺸﻤﻞ ﻛﻞ  ﻓﻬﻲﳍﺎ  ﻢ ﲟﺎ ﳝﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔوﳕﻮﻫ ﻢﻠﻮﻛﻬأو ﲢﺪث ﻣﻮاﺋﻤﺔ ﺑﲔ ﺳ ﺸﺎﻛﻞﻩ ﻣﻦ ﻣﻮ وﺑﲔ ﻣﺎ ﻳﻮﺟﻬ




وﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ ﻣﺪﺟﺮ وآﺧﺮون  .اﳌﻮﻗﻒ ﺟﺪﻳﺪﻣﻊ ﻟﻴﺘﻜﻴﻒ ﺑﻨﺠﺎح  ﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺟﻬﻮد ا ﰲأﻧﻮاع اﻟﻨﺸﺎط اﳌﺘﻀﻤﻨﺔ 
ﺣﲔ ﻋﺮﻓﻮا ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻣﺎ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﺛﻨﺎء اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﳊﻴﺎة ( la & rajdaM)
واﻟﱵ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ اﻹدراك واﻟﻮﺟﺪان ( ﺸﺮﻛﺎت واﳌﺸﺮﻓﻮن واﻟﺰﻣﻼء ﰲ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻌﻤﻼء واﻟﺒﻴﺌﺔ وﻣﺎ إﱃ ذﻟﻚاﻟ)اﳌﻬﻨﻴﺔ 
إﱃ أن اﳋﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  (yelxuH)ﻛﻤﺎ ﻳﺸﲑ ﻫﻜﺴﻠﻲ . 1وﺗﺆدي إﱃ اﻟﺴﻠﻮﻛﺎت اﳋﺎﺻﺔ اﻟﱵ ﺗﺼﺪر ﻋﻨﻬﻢ
ﺑﺎن  (sirraH)ﻫﺮﻳﺲ وﻳﻀﻴﻒ  .2ﻟﻴﺴﺖ ﻫﻲ ﻣﺎ ﺣﺪث ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ، ﺑﻞ ﻫﻲ ﻣﺎ اﻟﺬي ﻓﻌﻠﻮﻩ ﺣﻴﺎل ﻣﺎ ﺣﺪث ﳍﻢ
ﻓﱰة اﻟﻌﻤﻞ  ﻫﻲ ذﻟﻚ اﻟﱰاﻛﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﱵ ﰎ ﲢﺼﻴﻠﻬﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻃﻮالﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ، ﻓﻬﻲ ﺗﺘﻜﻮن  وﻋﻤﻮﻣﺎ ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻻ ﺗﻈﻬﺮ. 3اﳌﻬﻨﻴﺔ  ﻢاﻟﱵ ﻗﻀﻮﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺣﻴﺎ
 ،ﻌﺎﻣﻞﻣﻊ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻨﺴﺠﻢ ﺗ اﻟﻌﻤﻞ ﲝﻴﺚ ﻇﺮوفﻌﺎﻣﻞ و ﺑﲔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟﺬي ﳛﺪث ﻣﺎ ﻟﻠﻧﺘﻴﺠﺔ  ﻌﺎﻣﻠﲔداﺧﻞ اﻟ
ﻓﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮا ( tdrauqraM)وﺣﺴﺐ ﻣﺮﻛﺮد . 4اترﻏﺒﺎﺗﻪ، أﻏﺮاﺿﻪ وﻗﺪراﺗﻪ ﳋﻠﻖ وﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﺎ ﻳﺴﻤﻰ ﺑﺎﳋﱪ 
إﱃ  ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﻋﻤﻞ ﻣﻌﲔ أو ﺣﺪث ﻣﻌﲔ، وﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﺆدي ﺗﻜﺮار ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ أو اﳊﺪث اتاﳋﱪ 
إﱃ أن اﳋﱪات اﻟﱰاﻛﻤﻴﺔ  (llevalf) ﻓﻠﻔﻴﻞ ﻛﻤﺎ ﻳﺸﲑ. 5ﻋﻤﻘﺎ أﻛﱪ وﻋﻔﻮﻳﺔ أﻛﱪ ﺎ وإﻛﺴﺎات اﳋﱪ ﺗﻌﻤﻴﻖ ﻫﺬﻩ 
اﻟﱵ ﺗﻜﻮﻧﺖ ﻧﺘﻴﺠﺔ اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻦ ﺧﻼل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻘﺪرا ﻢ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ 
  .6اﳋﺎﺻﺔ
 اﳋﱪات اﻷوﱃ ﺗﻌﺮف ﻧﻈﺮ وﺟﻬﱵ ﰲ ﺣﺼﺮﻫﺎﳝﻜﻨﻨﺎ  أﻧﻪ إﻻ ﻟﻠﺨﱪات ﳐﺘﻠﻔﺔ ﺗﻌﺮﻳﻔﺎت وﺟﻮد ﻣﻦ اﻟﺮﻏﻢ و ﻋﻠﻰ
 ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ، اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ واﻟﱵ ﳝﻜﻦ واﻹﺟﺮاءات اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ ﰲ ﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺮد ﺣﻴﺎزة ﺑﺄ ﺎ واﻹدراك اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺳﺎس ﻋﻠﻰ
أي ﻫﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﱰاﻛﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﱪ اﻟﺰﻣﻦ واﻟﱵ . اﻟﺬاﰐ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﻠﻰ واﻟﻘﺪرة ﻋﺎﻟﻴﺔ رﻗﺎﺑﻴﺔ ﻣﻬﺎرات وﺟﻮد إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻋﻤﻘﻪ ﻣﻦ اﻟﻔﻬﻢ واﻹدراك اﻟﱵ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻞ ﲤﻜﻦ 
 اﳌﻤﺎرﺳﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻷداء أﺳﺎس ﻋﻠﻰ اﳋﱪات ﻣﻔﻬﻮم ﻓﺘﺘﻨﺎول اﻷﺧﺮى اﻟﻨﻈﺮ وﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﻢ؛ أﻣﺎ
 اﺧﺘﻼف  ﻛﺒﲑ ﻳﻮﺟﺪ ﻻ أﻧﻪ ﳒﺪ اﻟﺴﺎﺑﻘﺘﲔ اﻟﻨﻈﺮ وﺟﻬﱵ ﺧﻼل وﻣﻦ .7ﳏﺪد ﻋﻤﻞ ﳎﺎل ﰲ واﻷداء اﻟﻨﻮﻋﻲ
 اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﲟﺴﺘﻮى ﻋﺎﱄ، أداء إﱃ ﺗﺆدي أ ﺎ وﻳﻔﱰض واﻹدراك اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺘﻤﺪ اﻷول ﻓﺎﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ،
 أنﻛﻼ اﻟﺘﻌﺮﻳﻔﲔ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ و  .ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﱵ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺴﻤﺎت ﻧﺘﻴﺠﺔ أﻧﻪ وﻳﻔﱰض اﻷداء وﻳﻘﻴﺲ ﻳﻌﺰز اﻵﺧﺮ
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ﻛﻞ   ﲝﻴﺚ ﻮاﻧﺐﺟ ﻋﺪة  اتﺨﱪ وﳝﻜﻦ ﲢﺪﻳﺪ ﻟﻠ. ﺘﺴﺎ ﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳌﻤﺎرﺳﺔﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ واﻛ اتاﳋﱪ 
    1 :وﻫﻲ ﻏﲑﻩ وﻳﺘﺄﺛﺮ ﺑﻪ ﰲﻣﺘﻜﺎﻣﻞ وﻳﺆﺛﺮ ﻛﻞ ﺟﺎﻧﺐ اﳉﻮاﻧﺐ 
ﺘﻌﻠﻢ وﻳ ات ﺗﺸﻤﻞ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻟﺘﺠﺎرب ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻼﺣﻈﺔ ﺗﻘﻠﻴﺪ وﳑﺎرﺳﺔ،اﻛﺘﺴﺎب اﳋﱪ : اﳉﻮاﻧﺐ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ 
 .ﺗﺮاﻛﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔﳑﺎ ﻳﺸﻜﻞ ﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ وﺗﻔﺎﻋﻼ ﺎ وأﺛﺎرﻫﺎ ﻳﺘﻌ اﻟﱵﺧﺼﺎﺋﺺ اﻷﺷﻴﺎء  ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ
ﻌﻤﻠﻴﺔ واﻹدراك ﻤﺎرﺳﺔ أﻣﻮر اﻟﳌاﻟﻔﻬﻢ وﺣﺴﻦ اﻟﺘﺼﺮف ﻌﺎﻣﻠﲔ اﻷداء اﳌﻨﺎﺳﺐ و ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟ: اﳉﻮاﻧﺐ اﻷداﺋﻴﺔ 
ﻻﻛﺘﺴﺎب  ﻌﺎﻣﻠﲔاﳌﻨﺎﺳﺒﺔ أﻣﺎم اﻟ ﻈﺮوف ﻴﺌﺔ اﻟ ﰲﺗﻘﻮم ﺑﺪور ﻣﻬﻢ  ﻨﻈﻤﺔواﳌاﻟﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت، 
 .ﻨﺎﺳﺒﺔاﳌ اﻷداء
ﲝﻴﺚ ﻳﺼﺎﺣﺒﻬﺎ اﻟﺮﺿﺎ واﻻرﺗﻴﺎح  اﻟﱵﻣﻴﻼ واﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﳓﻮ ﺑﻌﺾ اﻷﻣﻮر  ﻌﺎﻣﻠﲔﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟ :ﻮﺟﺪاﻧﻴﺔاﻟ اﳉﻮاﻧﺐ 
، ﻧﻈﺮا ﻻن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻛﺘﺴﺎب ﺧﱪات ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ وﻣﺎ ﻳﺮﺗﺒﻂ  ﺎ ﻣﻦ وﻧﺎﻓﻌﺎ إدراﻛﻴﺎ ﺗﺄﺛﺮاﺗﺄﺛﺮ 
 . اﻟﺘﺠﺎرب واﻟﻌﻮاﻃﻒ ﺑﺴﻴﺎﻗﺎت اﳌﻀﻤﻮن
 اﻻﻋﺘﻤﺎد ودرﺟﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أداء ﺟﻮدة ﰲ ﺗﺆﺛﺮ واﻟﱵ اﻟﻔﺮد واﳉﻤﺎﻋﺎت ﲰﺎت ﻣﻦ ﲰﺔ ﱪات ﺗﻌﺪاﳋ وﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن
  :، وﺑﻨﺎء ﻋﻠﻴﻪ ﳝﻜﻨﻨﺎ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃ2اﳌﻨﻈﻤﺔ داﺧﻞ ﻋﻠﻴﻬﻢ
  
  اﳌﺴﺘﻮي اﻟﱰﻛﻴﱯ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲝﺴﺐ 
ﻦ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ اﻟﺼﺎدرة ﻣﻦ ﻫﻲ اﳋﱪات اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣ: ﺧﱪات ﻓﺮدﻳﺔ - 
ﺗﱰاﻛﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻤﻞ  ﻓﻬﻲ .واﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﳌﺸﺎﻛﻞﳌﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي، ا
ﰲ زﻳﺎدة ﺧﱪا ﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﻢ  ﻌﺎﻣﻠﲔﺗﻮﻓﺮ اﻟﺮﻏﺒﺔ اﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﻟﺪى اﻟإﱃ ﺟﺎﻧﺐ  اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﳌﺪة زﻣﻨﻴﺔ
ﺗﻘﺪم   ﺎوأﳘﻴﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﻛﻮ  ﺎ وﺗﺘﻀﺢ ﻓﺎﺋﺪ ،ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺋﻬﻢزﻣﻼواﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ و  اﻹﳚﺎﰊ ﻣﻊ اﳌﻬﺎم
ﲝﻴﺚ ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﻧﻔﺴﻬﻢ . واﻷﺣﺪاث اﳉﺪﻳﺪة ﺸﺎﻛﻞﻣﻨﻈﻮرا ﺗﺎرﳜﻴﺎ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ رؤﻳﺔ وﻓﻬﻢ اﳌ
ﺑﺈﺟﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب اﺧﺬﻳﻦ ﰲ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﲨﻴﻊ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ وﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ واﻻﺣﺘﻤﺎﻻت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ 
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬﻩ اﻟﺘﺠﺎرب إﱃ اﺧﺘﻴﺎر اﻟﺒﺪﻳﻞ اﻷﻓﻀﻞ ﻣﻌﺘﻤﺪﻳﻦ ﰲ ﻫﺬا اﻻﺧﺘﻴﺎر  ﺑﺎﳌﺸﻜﻠﺔ، ﲝﻴﺚ ﻳﺘﻮﺻﻠﻮا
ﺗﺘﺸﻜﻞ ﺑﻘﻮﳍﻢ  (la &dnomleD) وﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ دﳌﻮﻧﺪ وآﺧﺮون .ﻋﻠﻰ ﳐﺰو ﻢ ﻣﻦ اﳋﱪات اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﻟﻜﻞ ﻣﺎ  ﻢوﻣﻼﺣﻈﺘﻬ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟﺬاﺗﻴﺔ واﻟﺘﺠﺎرب اﻟﱵ ﳝﺮ  ﺎ اﻟ ﺘﻌﻠﻢاﻟﺪراﺳﺔ أو اﻟ ﻧﺘﻴﺠﺔﱪات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺗﻠﻚ اﳋ
ﻢ وﻓﻖ ﻗﺪرا  ﻌﺎﻣﻠﲔأﻣﻮر، أو أ ﺎ ﰲ اﻟﻨﻬﺎﻳﺔ ﺣﺼﻴﻠﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ ﺑﻌﺪ أن ﻳﻄﻮﻋﻬﺎ اﻟ ﻣﻦ ﻢﳚﺮي ﺣﻮﳍ
 .3اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﻨﻔﺴﻲ اﳌﻤﻴﺰ ﻢاﻟﺬﻫﻨﻴﺔ وﺗﺮﻛﻴﺒﻬ
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واﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺗﺮاﻛﻢ اﳌﻌﺎرفوﻫﻲ اﳋﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﻦ   :ﺧﱪات ﲨﺎﻋﻴﺔ - 
ﻳﺸﱰﻛﻮن ﻋﺎدة ﰲ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻬﺆﻻء ﺖ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﺎ ﻳﻌﺮف ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ، ﻟﺬا ﻓاﻟﱵ ﻋﺎﺷﻮﻫﺎ واﻟﱵ ﻛﻮﻧ
 ﻛﺎﻧﺖ ﺧﱪات ﻛﻠﻤﺎ ذوي اﳉﻤﺎﻋﺔ أﻋﻀﺎء ﻛﺎن ﻓﻜﻠﻤﺎ اﻟﻔﺮﻳﻖ، أداء ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺛﺮ اﻟﱵ اتﻧﻔﺲ اﳋﱪ 
ﻘﻮل وﻋﻤﻮﻣﺎ ﳝﻜﻦ اﻟ. 1أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻫﻲ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻔﺮﻳﻖ اتﺨﱪ أﻋﻠﻰ، ﻓ أداﺋﻬﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
  : 2اﻻﻛﺘﺴﺎب اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺨﱪات ﻣﺜﻞﺑﺄﻧﻪ ﻳﻜﻮن 
 ؛ﺗﺸﻜﻴﻞ واﺳﺘﻌﻤﺎل ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴﻞ اﳌﺸﺎرﻳﻊ ﰲ ﺗﺒﺎدل اﳋﱪات -
 ؛ﺗﻮﻓﲑ وﺗﻮﻇﻴﻒ اﻹﺟﺮاءات و رﲰﻠﺖ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ -
 .ﺗﺪﻋﻴﻢ ﻋﻤﻞ ﳎﻤﻮﻋﺎت ﺗﺒﺎدل اﳌﻤﺎرﺳﺎت -
  
  اﳌﺴﺘﻮي اﻟﺸﻜﻠﻲ  ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺧﱪات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲝﺴﺐ 
 اﻻﺣﺘﻜﺎك اﳌﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ واﳌﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔﻌﺎﻣﻠﲔ ﺧﱪات ﻣﻦ ﺧﻼل وﻓﻴﻬﺎ ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟ :ﺧﱪات ﻣﺒﺎﺷﺮ -
وﺗﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳋﻄﺎء ﰲ اﳊﻴﺎة اﳌﻬﻨﻴﺔ، وﻫﻲ ﻋﺎدة ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻔﺮص اﳌﻤﻨﻮﺣﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻓﻼ ﺑﺪ ﻣﻦ  اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺴﻠﻴﻢ ﻓﺄ ﺎ ﻻ ﺗﻜﻔﻰ وﺣﺪﻫﺎ ﰲوإن ﻛﺎﻧﺖ وﺳﻴﻠﺔ ﻫﺎﻣﺔ وﺿﺮورﻳﺔ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ اﳌﺘﻜﺮرة، 
 .ﺟﻮد ﺷﻜﻞ أﺧﺮ ﻣﻦ اﳋﱪات وﻫﻮ ﺧﱪات ﻏﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮةو 
ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ اﳋﱪات ﰲ ﻫﺬا اﻟﺸﻜﻞ ﻋﻠﻰ ﺧﱪات اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، وﻟﻜﻦ ﳝﻜﻨﻬﻢ  :ﻏﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮةﺧﱪات  -
اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺧﱪات اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻣﻦ زﻣﻼﺋﻬﻢ وﲡﺎر ﻢ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ واﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻟﺼﺎﺋﺒﺔ 
اﻵﺧﺮﻳﻦ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﰲ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻻﺳﺘﻤﺎع أو اﻟﻘﺮاءة ﳋﱪات  ﻌﺎﻣﻠﲔﻳﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻟ اﻟﱵ ﳓﻮﻫﺎ، ﻫﻲ
 وﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻮﺿﻊ، واﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ اﳌﺸﻜﻠﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﺪﻋﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﻈﻮاﻫﺮ ﻣﺜﻞ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت
وإن اﳋﱪات اﻟﻐﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮة وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ،  إدارة اﻫﺘﻤﺎم، واﶈﺎﻛﺎة اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ واﻟﻘﺼﺺ اﳌﺼﻮرة
اﻟﺘﺬﻛﺮ واﻟﺘﺨﻴﻞ  ﻣﻬﺎراتﻋﻠﻰ ﺗﺪرﻳﺐ  ﻌﺎﻣﻠﲔﻐﲑ ﻛﻤﺎ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟاﻟاﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺧﱪات  ﰲ ﻌﺎﻣﻠﲔﻟﺗﺴﺎﻋﺪ ا
ﻣﻦ اﳋﱪات اﻟﻐﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮة إﻻ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﳋﱪات  ﻻﺳﺘﻔﺎدةاﳝﻜﻦ ﺣﻴﺚ ﻻ  ﺑﲔ اﻷﻣﻮر، وإدراك اﻟﻌﻼﻗﺎت
اﳊﺎﻻت و ﲨﻴﻊ ﳎﺎﻻت  ﰲﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺧﱪات اﻵﺧﺮﻳﻦ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲤﻜﻦ ﺎ أ ﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ ﳑﻴﺰا.اﳌﺒﺎﺷﺮة
أ ﺎ ﺗﻌﺘﱪ اﻟﺒﺪﻳﻞ اﻟﻮﺣﻴﺪ إذا ل؛ ﻛﻤﺎ وﻫﻜﺬا ﺗﻮﻓﺮ اﳉﻬﺪ واﻟﻮﻗﺖ واﳌﺎ، ﻣﻬﻤﺎ ﻃﺎﻟﺖ اﳌﺴﺎﻓﺔ أو ﺑﻌﺪ اﻟﺰﻣﻦ
ﻛﺜﲑ ﻣﻦ   ﰲأﺳﺎﺳﻴﺔ ؛ إﱃ ﺟﺎﻧﺐ أ ﺎ ﺗﻌﺪ اﳌﺒﺎﺷﺮة اتإﱃ اﳋﱪ  اﻟﻠﺠﻮءﺛﺒﺖ اﺳﺘﺤﺎﻟﺔ أو ﺧﻄﻮرة أو ﺻﻌﻮﺑﺔ 
 ﻮاﻳﺴﺘﻌﻴﻨ ﻢﺑﺈﺣﺪى اﻟﺘﺠﺎرب أو ﺑﺄﺣﺪ اﻟﺒﺤﻮث ﻓﺈ  ﻌﺎﻣﻠﲔﺎم اﻟاﳌﺒﺎﺷﺮة ﻓﻌﻨﺪ ﻗﻴات اﻷﺣﻴﺎن ﻟﻠﻤﺮور ﺑﺎﳋﱪ 
 .اﳉﺪﻳﺪة ﻢﺑﻨﺎء ﺧﱪا  ﰲﻣﻦ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وﺧﱪات ﺳﺎﺑﻘﺔ  ﻢﻟﺪﻳﻬ ﺎﲟ
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  sllikS اتاﻟﻤﻬﺎر : ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﺎﳌﻤﺎرﺳﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑ وﻫﻲ ،ﺪدة ﻣﺴﺒﻘﺎوﻓﻖ ﻣﺴﺎر أو أﻫﺪاف ﳏ ﺑﺼﻔﺔ ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻻﳒﺎزﻫﻲ اﳌﻬﺎرات 
، ﻛﻤﻬﺎرة اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، أي ﻣﻌﺎﳉﺔ 1أﻛﺜﺮ ﺿﻤﻨﻴﺔ وﻓﻨﻴﺔ ﻳﺼﻌﺐ ﻧﻘﻠﻬﺎ اتﺎر وﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻞ اﳌﻬ اﻟﺘﺠﺮﻳﺐ،و 
 ؛اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﲢﺪﻳﺪ اﻟﺴﺒﺐ واﻟﻨﺘﻴﺠﺔ وﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﻟﺘﺨﻄﻴﻂ وﻛﻞ ﻫﺬا ﻳﺼﻌﺐ ﻧﻘﻠﻪ ﻣﻦ ﻓﺮد ﻷﺧﺮ
إرادة ﻣﻨﻬﻢ،  ﻣﺼﺪر اﳌﻬﺎرات ﻗﺪ ﻳﻜﻮن اﻟﻮراﺛﺔ اﻟﱵ ﺗﻜﺴﺐ ﺑﻌﺾ اﻷﻓﺮاد ﻗﺪرات ﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﰲ ﻏﲑﻫﻢ دون ﺟﻬﺪ أو و 
ﻛﻤﺎ ﻗﺪ ﺗﻜﺘﺴﺐ ﻣﻦ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻔﺮد واﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻏﺎﻟﺒﺎت ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ، اﻟﺘﻌﻠﻢ، اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﺑﺈﺷﺮاف 
  .اﳋﱪاء آو اﳌﺪرﺑﲔ
ﻋﻦ ﳎﻤﻮع اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻻﺳﺘﻌﻤﺎل، اﻷﻧﺸﻄﺔ، اﻹﺟﺮاءات، ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ اﳌﻬﺎرات ﺣﻴﺚ ﺗﻌﱪ 
ﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ  ﻧﻈﺮاﻣﻦ ﺑﲔ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﻟﻈﺎﻫﺮة ﻟﻠﻔﺮد  (nalaP) ﺑﻠﻮء اﻋﺘﱪﻫﺎو  ؛اﱁ...ﺑﻌﻤﻞ ﻣﻌﲔ
اﳌﻬﺮة  ﻓﺮادﻷﻓﺎاﳒﺎز اﳌﻬﺎم، واﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﺗﻌﻠﻤﻬﺎ إﻣﺎ ﺑﱪاﻣﺞ ﺗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ أو أواﻣﺮ رﲰﻴﺔ أو ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ،  ﺛﻨﺎءأوﻇﻬﻮرﻫﺎ ﺟﻠﻴﺎ 
  .2ﻫﻢ اﻷﻛﺜﺮ أﺟﺮا ووﻇﺎﺋﻔﻬﻢ اﻷﻛﺜﺮ أﻣﻨﺎ وﻳﺼﻌﺐ إﳚﺎدﻫﻢ ﰲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ
إﲤﺎم اﻟﻔﺮد ﻟﻠﻤﻬﺎم إﱃ درﺟﺔ ﲢﻘﻴﻖ و  واﻷداء ﻏﲑ أ ﻤﺎ ﳐﺘﻠﻔﺎن، ﻓﺎﻷداء ﻳﺸﲑات ﻣﺎ ﳛﺪث اﳋﻠﻂ ﺑﲔ اﳌﻬﺎر وﻛﺜﲑا 
ﲢﺘﺎج إﱃ ﻓﱰة  اتﰲ ﺣﲔ أن اﳌﻬﺎر  ،اﻟﻔﺮد ، وﺗﻘﺎس ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﺣﻘﻘﻬﺎﺎاﳌﻜﻮﻧﺔ ﻟﻠﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟﱵ ﻳﺸﻐﻠﻬ
ﻴﻠﻬﺎ ﻋﱪ اﳌﺴﺎر اﳌﻬﲏ أو اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ أي ﻣﻦ ﻓﻬﻲ ﺗﺮاﻛﻤﻴﺔ ﻳﺘﻢ ﲢﺼ ،ﻃﻮﻳﻠﺔ ﻟﻠﻈﻬﻮر وﺗﺘﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﲡﻤﻴﻌﻲ
ﻫﻮ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﰎ ﺑﺼﻮرة ﻣﺮﺿﻴﺔ ﻓﻘﻂ ﻣﻦ ﻃﺮف  )krow dellikS(  اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻬﺎريأﻣﺎ . 3اﳌﻬﺎم ﺧﻼل ﺗﻜﺮار
   .4ﻟﻪ ﻣﺆﻫﻼت ﺗﻘﻨﻴﺔ وﺧﱪات ﻓﺮد
  5:إﱃ )ttocS &egroeG( ﺟﺮج وﺳﻜﻮت وﻗﺪ ﻗﺴﻤﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ ، وﺗﺘﻌﺪد ﺣﺴﺐ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﻬﺎم،اﳌﻬﺎرات ﻛﺜﲑةو  
وﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﳌﻬﺎرات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ أﻳﻀﺎ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ : )slliks lanosrepretnI(اﳌﻬﺎرات اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  
 اﳌﻬﺎرات اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ وﺑﻨﺎء ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، وﻗﻴﺎدة اﻟﻔﺮق وﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ؛
اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺼﻮرة ﺟﻴﺪة، ﻣﺜﻞ اﻟﻘﺪرة  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔوﻫﻲ : )sllikS noitacinummoC(اﳌﻬﺎرات اﻻﺗﺼﺎﻟﻴﺔ  
 اﻟﺘﺤﻜﻢ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎل اﻟﻠﻔﻈﻲ اﻟﺘﻜﻠﻢ ﺑﻠﺒﺎﻗﺔ، واﻹﻗﻨﺎع، وﻏﲑ اﻟﻠﻔﻈﻲ اﻟﻜﺘﺎﺑﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻋﻠﻰ
 ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﻷﻫﺪاف دون ﺳﻠﻄﺔ رﲰﻴﺔ؛ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ: )sllikS pihsredaeL(اﳌﻬﺎرات اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ  
ﻣﺜﻞ وﺿﻊ اﳋﻄﻂ : )sllikS lanoitazinagrO & gninnalP(اﳌﻬﺎرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻟﺘﺨﻄﻴﻄﻴﺔ  
  اف وإدارة اﻟﻮﻗﺖ؛وﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪ
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اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﺗﺘﻢ ﻋﺎدة ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ،  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ: )sllikS lacinhceT(اﳌﻬﺎرات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  
 .وﺗﺘﻜﻮن ﻏﺎﻟﺒﺎ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﻴﺎدﻳﻦ اﻷﻛﺎدﳝﻴﺔ، أو ﰲ اﳌﺮاﻛﺰ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ
  1:اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﻳﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃﻬﺎرات ﻓﻘﺪ رﺗﺐ اﳌ   )enrabirI(ارﺑﺮنﻛﻤﺎ أن 
ﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻈﻪ ﻣﻦ ﺣﺮﻛﺎت وأﻧﺸﻄﺔ  وﻓﻘﺎ ﳍﺬﻩ اﳌﻬﺎرات ﻳﻘﻮم اﻟﻔﺮد ﻫﻨﺎ ﺑﺈﻋﺎدة وﺗﻘﻠﻴﺪ: ﺪﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻘﻠﻴ 
وﻳﺴﻤﺢ ﻫﺬا  .اﻹﻋﺎدة اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ ﻟﺒﻌﺾ اﻷﻋﻤﺎل واﳌﻬﺎم ﺑﺸﻜﻞ آﱄ وروﺗﻴﲏ ﲟﻌﲎ آﺧﺮ ﻫﻲ. اﻟﻌﻤﻞ ﺔوﻛﻴﻔﻴ
 ؛اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﳌﻬﺎرات ﺑﺘﻜﺮار اﳌﻬﺎم اﶈﺪدة ﻣﻦ ﺧﻼل إﺟﺮاءات ﻣﺴﺒﻘﺔ
اﻟﱵ واﺟﻬﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺷﺒﻴﻬﺔ  ﻳﻮاﺟﻪ اﻟﻔﺮد ﻫﻨﺎ وﺿﻌﻴﺎت ﻋﻤﻞ ﺟﺪﻳﺪة ﻏﲑ :طاﻹﺳﻘﺎﻣﻬﺎرات  
ﻳﻘﻮم )اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت اﳉﺪﻳﺪة ﻋﻠﻰ اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺑﺎﻟﻮﺿﻌﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﳌﻌﺮوﻓﺔ ﻟﺪﻳﻪ، ﻓﻴﻘﻮم ﺑﺈﺳﻘﺎط
 ؛ﻋﻠﻰ أوﺟﻪ اﻟﺘﺸﺎﺑﻪ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﺑﺄﻗﻠﻤﺘﻬﺎ وﺗﻌﺪﻳﻠﻬﺎ ﺑﻨﺎءا( ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎس
ﺟﺪﻳﺪة ﲤﺎﻣﺎ ﱂ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ وﻻ ﳝﻠﻚ  ا اﳌﺴﺘﻮى ﻳﻮاﺟﻪ اﻟﻔﺮد وﺿﻌﻴﺎتﰲ ﻇﻞ ﻫﺬ: عﻣﻬﺎرات اﻹﺑﺪا  
ﻣﻬﺎرات اﻹﺑﺪاع اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻪ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ أﻓﻀﻞ  ﳕﺎذج ﺳﺎﺑﻘﺔ ﳝﻜﻨﻪ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻴﻠﺠﺄ إﱃ
 .اﱁ...اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل رأﲰﺎﻟﻪ اﳌﻌﺮﰲ، ﺗﺼﻮراﺗﻪ، إﺑﺪاﻋﺎﺗﻪ اﻟﻄﺮق واﳊﻠﻮل ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻫﺬﻩ
  2:ﺗﻨﻘﺴﻢ إﱃ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع ات اﻟﱵ ﳚﺐ أن ﻳﺘﻤﺘﻊ  ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﳌﻬﺎر  ﺑﺄن ﲑىﻓ )namlirB( ﺑﺮﻟﻮنأﻣﺎ 
اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ، ﺑﻨﺎء )ﺎت ﻣﻬﻨﻴﺔ ﳏﺪدة ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻛإﳒﺎز ﺣﺮ  إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ :اﳌﻬﺎرة اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
 ؛(اﱁ...ﻋﻴﻨﺔ دراﺳﺔ،
 ؛(اﱁ...اﳌﻮردﻳﻦ، اﳌﻔﺎوﺿﺔ ﻣﻊ)اﻟﺘﺼﺮف ﺑﺴﻠﻮك ﻣﻌﲔ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﺧﺎﺻﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ  :ﺔاﳌﻬﺎرة اﻟﻌﻼﺋﻘﻴ 
اﳊﺴﺎب، )ﻋﻤﻠﻴﺔ إﳒﺎز أﻋﻤﺎل ﺑﺴﻴﻄﺔ  داﺧﻞ اﻷﻋﻤﺎل اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن :ﺔﻴﻛاﻹدرا  ﳌﻬﺎرةا 
، أي ﻫﻲ ﺑﻨﺎء (اﱁ...اﻻﺳﺘﻨﺘﺎج، اﻻﺳﺘﺪﻻل، اﳒﺎز ﻓﺮﺿﻴﺎت،)وأﻋﻤﺎل ﻣﻌﻘﺪة ( اﱁ...اﳌﻘﺎرﻧﺔ،
 .ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺒﺪﺋﻴﺔ
  
  3:ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃ fertob eL( ) ﻟﺒﻮﺗﺮف  ﰲ  ﺣﲔ ﻗﺴﻢ
، ﻓﻬﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔو  وﻫﻲ ﻣﻬﺎرة ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷﻓﺮاد ﺗﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﲟﻌﺎﳉﺔ :ﺔاﳌﻬﺎرة اﻟﻌﻤﻠﻴ 
أي اﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﳑﺎرﺳﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﻳﺪوﻳﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻣﺜﻞ  ،إﳒﺎز اﻷﻋﻤﺎل اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﶈﺼﻮرة ﻧﺴﺒﻴﺎ تﲟﻬﺎراﺗﺘﻌﻠﻖ 
 ؛اﱁ...إﻋﺪاد ﳐﻄﻂ ﻣﻴﺰاﻧﻴﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔﺿﻤﻦ ﺷﺒﻜﺔ،  ﺎﺳﻮب ﻳﻌﻤﻞاﳊﻗﺪرة اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺨﺪام 
ﺳﻮاء ﰲ إﳒﺎز اﻷﻋﻤﺎل  ﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﻟﱵ ﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ أن ﺗﺴﺘﺨﺪم :ﺔاﳌﻬﺎرة اﳌﻌﺮﻓﻴ 
اﻷﻛﺜﺮ ﺗﻌﻘﻴﺪا اﻻﺳﺘﻨﺘﺎج اﻻﺳﺘﻘﺮاﺋﻲ، اﻟﱪﻫﺎن  أو ﰲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ،إﱁ...اﻟﺒﺴﻴﻄﺔ ﻛﺎﻟﻌﺪ، اﳌﻘﺎرﻧﺔ، اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ
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ت ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﻬﺎراوﻫﺬﻩ اﳌ، إﱁ... اﻻﺳﺘﻨﺘﺎج، اﻟﱪﻫﺎن ﺑﺪون ﺷﺮوط  ﻴﺎت، اﻻﺳﺘﻘﺮاءﺑﺎﻟﱰاﺟﻊ وﺿﻊ اﻟﻔﺮﺿ
 ؛وﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪة اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت أوﻟﻴﺔ إﻧﺘﺎج
 ،ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف ﻣﻮﺣﺪة ﺑﻐﺮض اﻷﻓﺮادﲤﺘﺎز اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﺄ ﺎ ﺧﻠﻴﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﳚﺘﻤﻊ ﻓﻴﻬﺎ  :لﻣﻬﺎرة اﻻﺗﺼﺎ 
ﳚﺐ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ واﺣﺪ ﻣﻨﻬﻢ أن  ﻟﺬا ،ﳒﺎح ﻫﺬا اﻟﺘﻌﺎون أﺳﺒﺎب وﳍﺬا ﻓﺈن اﻻﺗﺼﺎل ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻳﻌﺪ ﻣﻦ أﻫﻢ
اﻻﺗﺼﺎل )ﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻌﺎون اﻟﻔﻌﺎل ﺳﻮاء ﺑﲔ ﳐﺘﻠﻒ أﻓﺮاد اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺘ ﺗﺴﻤﺢ  اﻟﱵ ﻬﺎراتﳝﺘﻠﻚ ﻫﺬﻩ اﳌ
ﻣﻬﺎرة اﻟﻌﻤﻞ و  اﻟﺘﻔﺎوض اﻹﺻﻐﺎء ﻬﺎ ﳒﺪ ﻣﻬﺎرةﻣﻦ أﳘو  ،(اﻻﺗﺼﺎل اﳋﺎرﺟﻲ)اﳋﺎرﺟﻲ  أو ﻣﻊ( اﻟﺪاﺧﻠﻲ
  .اﳉﻤﺎﻋﻲ 
ﺗﻜﺘﺴﺐ ﻫﺬﻩ اﳌﻬﺎرات ﰲ  ،ﻌﻤﻮم ﺗﻌﺘﱪ اﳌﻬﺎرات ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻋﻠﻰ اﻟ و    
وﻛﻞ اﳌﻬﺎرات . أﻣﺎﻛﻦ وأوﻗﺎت ﳐﺘﻠﻔﺔ وﻟﻴﺲ ﻓﻘﻂ ﺧﻼل اﳌﺴﺎر اﳌﻬﲏ وﻟﻜﻦ أﻳﻀﺎ ﰲ ﻛﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﳊﻴﺎة
، ﻋﻠﻰ 1أن اﳌﻬﺎرات ﻻ ﺗﺘﻄﻮر إﻻ ﰲ وﺑﺎﻟﻌﻤﻞ وﲟﺎ. اﻟﱵ ﻳﺘﻢ اﻛﺘﺴﺎ ﺎ ﺳﻴﻜﻮن ﳍﺎ ﺗﺄﺛﲑ ﺑﺎﻟﻎ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
اﳌﺆﺳﺴﺔ أن ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻌﻤﺎﳍﺎ وﺟﻌﻠﻬﺎ ﰲ وﺿﻌﻴﺎت ﻋﻤﻞ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻻﺳﺘﻐﻼﳍﺎ اﺳﺘﻐﻼﻻ أﻣﺜﻼ 
   2.ﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ ﺷﺮوط اﻻﺳﺘﻐﻼل اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ ﳎﺘﻤﻌﺔ ﻣﻌﺎ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ
  
   sedutittA اﻟﻤﻮاﻗﻒ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
اﳌﻮاﻗﻒ ﻫﻲ ﳐﺘﻠﻒ اﻻﻋﺘﻘﺎدات، اﻷﺣﺎﺳﻴﺲ واﻷﻓﻜﺎر اﳌﺴﺒﻘﺔ اﳌﺴﺘﻤﺪة ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، وﻫﻲ ﺗﻮﺟﻪ 
وﺗﺘﻄﻠﺐ اﻟﺴﻴﻄﺮة ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ  ﻇﺎﻫﺮة ﻣﻌﻘﺪة ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻴﻬﺎ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺸﻌﻮرﻳﺔ واﻟﻼﺷﻌﻮرﻳﺔ ﻓﻬﻲ، 3ﺗﺼﺮف اﻟﻔﺮد
ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻌﺪاد أو اﻟﺘﺄﻫﺐ  ﺣﺎﻟﺔ أ ﺎاﳌﻮاﻗﻒ ﻋﻠﻰ   )efeeK’O(اﻛﻮف ﻋﺮف اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﻴﺪان اﻟﻌﻤﻞ، ﺣﻴﺚ
 ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ دﻳﻨﺎﻣﻜﻲاﻟﺸﺨﺺ، وﺗﻜﻮن ذات ﺗﺄﺛﲑ ﺗﻮﺟﻴﻬﻲ أو  ﲡﺎربواﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺗﻨﺘﻈﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻟﻌﺼﱯ
ﻳﺮى أن ﻣﻮﻗﻒ ﻳﻌﱪ ﻋﻦ اﻻﲡﺎﻩ اﻟﻔﺮد إزاء ﻗﻀﻴﺔ أو ﻓﺮد أو  ،4اﻟﻔﺮد ﳉﻤﻴﻊ اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت واﻟﱵ ﺗﺴﺘﺜﲑ ﻫﺬﻩ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ
 ﻋﻠﻰ أﻛﺎنﺳﻮاء  ﻮاﻗﻒاﻹﳚﺎب أو اﻟﺴﻠﺐ أو اﳊﻴﺎدﻳﺔ، واﳌ ﻤﺎ ﻳﻌﻜﺲ ﻫﺬا اﳌﻮﻗﻒ ﻣﻦ ﺣﻴﺚﻛﻣﻌﻴﻨﺔ   ﲨﺎﻋﺔ
ﻣﻮﺟﺒﺔ أو  ﻞ ﺣﻜﻢ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻗﻴﻤﺔ إﻣﺎﻛﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد أم اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أو إﺻﺪار ﺣﻜﻢ ﻣﻌﲔ، و 
 enotsweH( ﻳﻨﻮﻩ ﻫﻮﺳﱳ وآﺧﺮون ﺬﻟﻚﻛو  5.وﺗﺘﺤﺪد وﺟﻬﺘﻪ ﻣﻮﻗﻒﺳﺎﻟﺒﺔ وﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻫﺬﻩ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﻳﺘﺤﺪد 
ﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺸﺨﺺ وﺳﻠﻮﻛﻪ ﳓﻮ ﻣﻮﺿﻮع ﻣﺎ، ﻜﺘﻌﺪاد اﻟﻌﻘﻠﻲ ﺗﻮﻟﺪ ﺗﺄﺛﲑا دﻳﻨﺎﻣﺑﺄﻧﻪ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻦ اﻻﺳ )la &
إﳚﺎﺑﺎ أو ﺳﻠﺒﺎ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳉﻮاﻧﺐ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ واﻟﻮﺟﺪاﻧﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﺪى اﻟﺸﺨﺺ، وﲢﺪد ﺳﻠﻮﻛﻪ 
  .6ﳓﻮ اﻷﺷﻴﺎء واﳌﻮﺿﻮﻋﺎت اﶈﻴﻄﺔ ﺑﻪ
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ﻣﻌﲔ أو ﻗﻀﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ إﻣﺎ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل  ﻬﺎ إزاء ﺷﻲء ﻣﻌﲔ أو ﺣﺪﻳﺚﺎﳌﻮﻗﻒ اﻟﺬي ﻳﺘﺨﺬﻩ اﻟﻔﺮد أو اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﱵ ﻳﺒﺪﻳﻓ
ﺘﻌﻠﻖ ﺑﺬﻟﻚ اﻟﺸﻲء أو اﳊﺪث ﺗﺗﻮاﻓﺮ ﻇﺮوف أو ﺷﺮوط  ﻣﻌﻴﻨﺔ أو ﲝﻜﻢ ﺘﺠﺮﺑﺔأو اﻟﺮﻓﺾ أو اﳌﻌﺎرﺿﺔ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﳌﺮورﻩ ﺑ
 واﻷﺣﺪاثﻪ ﳓﻮ اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﺳﻠﻮ ﻛاﺳﺘﺠﺎﺑﺎت اﻟﻔﺮد،   أو اﻟﻘﻀﻴﺔ، وﻫﻮ ﻣﻔﻬﻮم ﻳﻌﻜﺲ ﳎﻤﻮع
ﺗﻜﻮن ﺟﺪﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻀﺮورة  اﻷﺣﺪاثﳓﻮﻫﺎ اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت اﻷﻓﺮاد ﲝﻜﻢ أن ﻫﺬﻩ اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت أو  ﺔ اﻟﱵ ﲣﺘﻠﻒاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴ
ﻣﻴﻞ ﻧﻔﺴﻲ ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ أو ﺑﺎﻟﺮﻓﺾ ﲣﺘﻠﻒ ﻓﻴﻬﺎ وﺟﻬﺎت اﻟﻨﻈﺮ، وﺗﺘﺴﻢ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﻔﺮد ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل  أي
 وﻳﺸﲑ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ إﱃ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎت، ﺑﺄﺧﺮى ﻣﻦ اﻟﺘﻔﻀﻴﻞ أو ﻋﺪم اﻟﺘﻔﻀﻴﻞ ﻳﻌﱪ ﻋﻨﻪ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ﳌﻮﺿﻮع ﻣﻌﲔ ﺑﺪرﺟﺔ أو
ﺎﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﻌﺎﻃﻔﻴﺔ ﻫﻲ ردة ﻓﻌﻞ ﺗﻌﱪ ، ﻓ1ﺎﻧﺖ ﺻﺮﳛﺔ أم ﺿﻤﻨﻴﺔﻛﺳﻮاء أﻴﺔ، ﻛواﻟﻮﺟﺪاﻧﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮ  اﻟﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ
ﻓﻬﻮ ﺷﻌﻮر اﻟﻔﺮد اﻻﳚﺎﰊ أو اﻟﺴﻠﱯ ﳓﻮ اﳌﻮﺿﻮع، ﻓﻴﻈﻬﺮ اﻟﻔﺮد ﻣﺸﺎﻋﺮﻩ ، ﻋﻦ درﺟﺔ ﺗﻔﻀﻴﻞ اﻟﻔﺮد ﻟﻠﺸﻲء
ﻌﺮﰲ ﻟﻠﺸﺨﺺ، ﻓﻴﻌﱪ ﻋﻨﻪ اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﺣﺐ أو ﻛﺮاﻫﻴﺔ ﺗﻔﻀﻴﻞ أو ﻋﺪم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﳌ اوأﺣﺎﺳﻴﺴﻪ ﺑﻨﺎء
وﻫﻮ . ن اﻋﺘﻘﺎدات اﻟﻔﺮد ﺣﻮل ﻫﺬا اﻟﺸﻲءﺗﻜﻮ ﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ إدراﻛﻲ ﻟﻠﺸﻲء، ﳑﺎ اﻹدراﻛ أﻣﺎ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ  ؛ﺗﻔﻀﻴﻞ
ﻓﻬﻢ واﺳﺘﻴﻌﺎب وإدراك اﳌﻮﺿﻮع أو اﳊﺪث ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺸﺨﺺ، ﺣﻴﺚ أن ﻣﺎ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت 
اﻟﻨﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ  ؛وﺛﻘﺎﻓﺔ وﲡﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﲡﺎﻩ ﻣﻮﺿﻮع ﻣﻌﲔ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺗﺼﺮﻓﺎﺗﻪ وﻣﺸﺎﻋﺮﻩ اﲡﺎﻩ ﻫﺬا اﳌﻮﺿﻮع
، وﻳﻜﻮن ﻫﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ اﶈﺼﻠﺔ اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻨﺼﺮﻳﻦ اﻟﺴﺎﺑﻘﲔ، أي ﻣﺪى اﳌﺘﻮﻗﻊ ﻟﻠﻔﺮد ﺔﺳﻠﻮﻛﻴ ﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔﺮ ﻣﺆﺷ
  .اﺳﺘﻌﺪادﻩ ﻟﺘﻐﻴﲑ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮﻩ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﺣﻮل اﳌﻮﺿﻮع
 ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮي اﳉﻤﺎﻋﺔ، وﻫﻲ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ اﻟﺮأي اﻟﻌﺎم ﻣﻮاﻗﻒاﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﲑ، وﻫﻨﺎك  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﺎﳌﻮاﻗﻒ
ﻋﻠﻰ  ﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻟﺘﻐﻴﲑ أو اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، وﻳﺘﻮﻗﻒ اﺳﺘﻌﺪاد اﻟﻔﺮد أو ﺸﱰﻛﺔاﳌﻮاﻗﻒ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ، وﳝﻜﻦ ﺗﺴﻤﻴﺘﻬﺎ ﺑﺎﳌ
ﰒ درﺟﺔ اﳌﺮوﻧﺔ أو اﳉﻤﻮد  ﻮﻗﻒﳌﻋﻠﻰ ﺗﻌﺪﻳﻞ ا ﺜﲑة ﻣﻦ أﳘﻬﺎ ﻧﻮع وﻣﻘﺪار اﻟﻔﺎﺋﺪة أو اﻟﻀﺮر اﻟﺬي ﻳﱰﺗﺐﻛﻋﻮاﻣﻞ  
إﱃ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻔﺮد ﻟﻜﻞ اﳊﻘﺎﺋﻖ اﳌﻜﻮﻧﺔ ﻟﻌﺎﳌﻪ اﳌﻮاﻗﻒ ﻫﺬا وﺗﺮﺟﻊ . اﻟﻔﻜﺮي اﻟﺬي ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﻪ اﻟﻔﺮد أو اﳉﻤﺎﻋﺔ
 ﺬﻟﻚ ﳓﻮ اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت واﻷﻓﻜﺎرﻛو  ﲟﺜﺎﺑﺔ اﻣﺘﺪاد ﻟﻜﻞ أﻓﻌﺎﻟﻪ ﳓﻮ ﻣﺎ ﻳﻔﻀﻠﻪ أو ﻻ ﻳﻔﻀﻠﻪ، اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺬي ﻳﻌﺪ
    3:ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰﻟﺬا ﳒﺪ ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮد  2.ﺮ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻫﺬا اﻟﻌﺎﱂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻞ ﻋﻨﺼﻛواﻷﺷﺨﺎص واﳉﻤﺎﻋﺎت و 
أي اﻟﱵ ﻣﻦ ﺣﻮﻟﻪ ﲝﻴﺚ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار اﻹﳚﺎب أو اﻟﺴﻠﺐ،  اﻷﺷﻴﺎءﻋﻦ  ﻔﺮدﺗﻨﻈﻴﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟ - 
 ﻣﺴﺎﻋﺪة اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﻨﻈﻤﻬﺎ واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﳌﻌﺎرف؛
ﺗﻮاﺟﻬﻪ واﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﺼﺎﱀ واﳌﻨﺎﻓﻊ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد وﺗﺄﻳﻴﺪﻩ ﻟﻜﻞ ﻣﺎ  ﲣﻔﻴﺾ اﻟﺘﻮﺗﺮ اﻟﻨﺎﺗﺞ ﻣﻦ ﺻﻌﻮﺑﺎت اﻟﱵ - 
 ؛ﻳﺴﺎﻋﺪﻩ ﻋﻠﻰ اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ وﻣﻌﺎرﺿﺔ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﻬﺪدﻩ
 اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻦ اﻟﻘﻴﻢ اﻟﱵ ﻳﺮﺿﻰ  ﺎ وﻳﺪاﻓﻊ ﻋﻨﻬﺎ؛ - 
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ﻳﺴﺎﻋﺪ اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺄﻗﻠﻢ واﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎ ﺎ ﲜﻤﻴﻊ ﻧﻮاﺣﻴﻬﺎ واﺳﺘﻴﻌﺎب اﳌﺘﻐﲑات اﳉﺪﻳﺪة  - 
 اﻟﻔﺮد ﻋﻦ ﻣﻮاﻗﻔﻪ ﻳﻈﻬﺮ ﻣﺪى ﺗﻘﺒﻠﻪ ﳌﻌﺎﻳﲑ اﳉﻤﺎﻋﺔ اﻟﱵ ﻳﻨﺘﻤﻲ إﻟﻴﻬﺎ؛ ﻓﺘﻌﺒﲑﻞ ﻣﻊ اﻷﺣﺪاث اﳌﺘﻌﺪدة، واﻟﺘﻌﺎﻣ
ﻛﺤﺎﺟﺎت اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ واﳊﺎﺟﺔ إﱃ اﻻﻧﺘﻤﺎء   ،إﺷﺒﺎع اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳊﺎﺟﺎت اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮد - 
 .ﻦ ﻣﻦ إﺷﺒﺎع  رﻏﺒﺘﻪ ﰲ اﻻﻧﺘﻤﺎء إﻟﻴﻬﺎواﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻮﺟﺪاﻧﻴﺔ ﳑﺎ ﳛﺘﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺮد ﺗﻘﺒﻞ ﻗﻴﻢ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﺣﱴ ﻳﺘﻤﻜ
ﻧﻈﺮا ﻷﳘﻴﺔ اﳌﻮاﻗﻒ وﺗﺄﺛﲑﻫﺎ ﰲ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎﻹﳚﺎب أو اﻟﺴﻠﺐ ﳓﻮ ﻣﻮﺿﻮع ﻣﻌﲔ، ﻓﺎن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲢﺮص ﻋﻠﻰ 
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﳓﻮ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ واﻹدارﻳﺔ، ﻓﺈذا ﻛﺎﻧﺖ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﳓﻮ ﻫﺬا 
 إذا ﻛﺎﻧﺖ ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻓﻌﻠﻴﻬﺎ أن ﺗﺴﻌﻰ إﱃ ﺗﻌﺪﻳﻠﻬﺎ ﻣﺎأ ،ﺎ ﺳﺘﺤﺎﻓﻆ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻚ اﳌﻮاﻗﻒ وﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻮﻳﺘﻬﺎاﳌﻮﺿﻮع ﻓﺈ 
  .1اﻟﻌﻤﻞ ﺔ ﰲﻴﺎﺑﳚﺔ اﳌﻮاﻗﻒ اﻹﻴﺗﻨﻤاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﻒ ﻴﺗﺜﻘو 
ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﻮﻗﻒ ﻧﻔﺴﻪ وﺧﺼﺎﺋﺼﻪ، ﺻﻔﺎت اﻟﻔﺮد  إﱃوﺗﺮﺟﻊ ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ اﳌﻮاﻗﻒ ﻟﻠﺘﻐﲑ  ﻗﻒ ﻋﱪ اﻹﻗﻨﺎعاﻦ ﺗﻐﻴﲑ اﳌﻮ ﻜﳝ
ﻌﺘﱪ ﺗﻐﻴﲑ ﻳو  .2ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﻮﺿﻮع اﻟﱵ ﺗﺘﻢ ﻓﻴﻪ ﳏﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻐﻴﲑو ﺗﻌﻘﻴﺪ اﳌﻮﻗﻒ،  أوﻗﻒ، درﺟﺔ ﺑﺴﺎﻃﺔ ﺻﺎﺣﺐ اﳌﻮ 
اﻟﺪراﺳﺎت إﱃ أن ﺗﻐﻴﲑ اﳌﻮاﻗﻒ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺪرة اﻟﺸﺨﺺ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ وﻟﻘﺪ أﺷﺎرت  ﻗﻒ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻮاﺻﻞ،ااﳌﻮ 
ﺎﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﻟﻪ ﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل، ﻓﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﲢﺘﻮﻳﻪ ﻋﻤﻛﻤﺎ ﻳﻌاﻵﺧﺮﻳﻦ ﺑﻔﻜﺮة آو ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪة،  ﻋﻠﻰ إﻗﻨﺎع 
ﻳﻠﻌﺐ ، ﲡﺎﻩ ﺷﻲء ﺟﺪﻳﺪاﲟﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻌﻴﻨﺔ وﺑﻨﺎء ﻣﺸﺎﻋﺮﻫﻢ وﺗﻘﻮﻳﺔ ﻣﻴﻮﳍﻢ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ  ،اﻵﺧﺮﻳﻦاﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ إﻗﻨﺎع 
  .دور اﳌﺸﻮش ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﺸﺎﻋﺮ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﳑﺎ ﻳﺴﺒﺐ ﳍﻢ ﺣﺎﻟﺔ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺮ اﻟﻮﺟﺪاﱐ
 ﻃﺮق ﻣﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻫﻨﺎﻟﻚ و اﳊﺎﻻت ﻣﻦ ﻛﺜﲑ ﰲ ﻟﻠﺘﻐﻴﲑ ﺪيا  اﻷﺳﻠﻮب ﻫﻮ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻐﻴﲑ ﻳﻜﻮن ﻗﺪ
 :اﳌﻮاﻗﻒ وﻫﻲ ﻟﺘﻐﻴﲑ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ اﻟﺘﺄﺛﲑ
  :ﺣﻴﺚ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ ﻋﻠﻰ :اﻹﻗﻨﺎع 
ﻣﻘﺪرة اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺼﻔﺎت أو اﳌﻘﻮﻣﺎت اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪﻩ ﰲ إﻗﻨﺎع  :عاﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻹﻗﻨﺎ  - 1
وﺗﻘﻮي ﻣﻦ ﺳﻠﻮك اﻵﺧﺮﻳﻦ ﲡﺎﻩ ﺷﻲء ﺟﺪﻳﺪ أو ﻣﻮﻗﻒ  ،ﻳﺪةاﻵﺧﺮﻳﻦ ﲟﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻌﻴﻨﻪ ﺗﺒﲏ ﻣﺸﺎﻋﺮ ﺟﺪ
 :وﳍﺬﻩ اﻟﻘﺪرة ﳚﺐ ﺗﻮاﻓﺮ ﻋﺪة ﻣﻘﻮﻣﺎت ﻓﻴﻬﺎ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﻵﰐ. ﺟﺪﻳﺪ
ﺣﻴﺚ ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻓﻌﺎل ﻋﻠﻰ ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻹﻗﻨﺎع وﻗﺪرة اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ  :اﳉﺎذﺑﻴﺔ- 
ﻩ اﳉﺎذﺑﻴﺔ ﺗﺘﺤﺪد ﲟﺪى ﺣﺐ اﻷﻓﺮاد ﻟﻪ وﻫﺬ اﲡﺎﻫﺎ ﻢ،واﻟﺬي ﻳﺮﻏﺐ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ ﻋﻠﻰ إﺣﺪاث ﺗﻐﻴﲑ ﰲ 
 ﻪ؛ﻟ وارﺗﻴﺎﺣﻬﻢ
 ﻠﻪ ﺗﻮﻓﺮ ﻟﻪ اﻟﺜﻘﺔ أﻣﺎمﺣﻴﺚ أن اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﻣﻬﺎرات وﺧﱪات ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ ﳎﺎل ﻋﻤ :اﻟﺜﻘﺔ - 
ﻛﻤﺎ أن ﲪﺎﺳﻪ ودواﻓﻌﻪ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺘﻐﻴﲑ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ زﻳﺎدة   ،اﻵﺧﺮﻳﻦ وﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﻘﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ إﻗﻨﺎﻋﻬﻢ
 ؛درﺟﺔ ﺛﻘﺘﻬﻢ ﺑﻪ
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ﺐ أن ﻳﺘﻮاﻓﺮ ﰲ اﻟﻔﺮد اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻹﻗﻨﺎع أﺳﻠﻮﺑﺎ ﳑﻴﺰا ﰲ اﳊﺪﻳﺚ ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻷن ﻫﺬا ﻣﻦ ﳚ :اﻷﺳﻠﻮب- 
أﺳﻠﻮب ﺟﻴﺪ ﰲ اﳌﻨﺎورة  واﺳﺘﺨﺪام ،اﻟﻔﺼﺎﺣﺔ اﻟﻠﻐﻮﻳﺔ :ﻳﺴﺎﻋﺪﻩ ﰲ إﺣﺪاث ﻫﺬا اﻟﺘﻐﻴﲑ ﻣﺜﻞأن ﺷﺄﻧﻪ 
 ؛واﻟﻨﻘﺎش أو اﳊﻮار ﻷن ﻫﺬا ﳛﻘﻖ اﻹﻗﻨﺎع ﺑﺸﻜﻞ أﺳﻬﻞ وأﺳﺮع
ﻓﻜﺮة ﺳﻬﻠﺔ وواﺿﺤﺔ ﰲ ذات  ﺎ ﺗﻜﻮن اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ اﳌﺮاد إﻗﻨﺎع اﻵﺧﺮﻳﻦ  ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري أن :اﻻﺗﺼﺎلﳏﺘﻮي  - 2
  .ﻞذو ﺑﻨﺎء ﻓﻜﺮي ﻣﺘﻜﺎﻣ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ واﺿﺤﺔ ﺑﺎﳌﻮﺿﻮع ﳏﺪدة اﳌﻼﻣﺢ وﻣﻨﻄﻘﻴﺔو  ﻣﻌﻨﺎﻫﺎ
   
واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  اﻟﺘﻐﻴﲑ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻴﺰ اﳌﻘﺼﻮد ﰲ ﺗﺼﻤﻴﻢ وﺗﻘﺪﱘ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺣﺪثااﻹﻗﻨﺎع  أﺳﺎﻟﻴﺐﲢﺎول           
   1:اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺘﺒﻌﺔ ﻟﻸﻓﺮاد، وﻣﻦ
إن أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻘﺮﻳﺐ اﳌﺘﺘﺎﺑﻊ ﻳﻄﻮر ﻣﻘﻴﺎس ﻣﺘﺪرج ﻳﻌﻜﺲ ﻣﺪى اﺧﺘﻼف اﳌﻮاﻗﻒ ﺣﻮل  :اﻟﺘﻘﺮﻳﺐ اﳌﺘﺘﺎﺑﻊ - 
ﺿﺌﻴﻠﺔ،  ﻌﲔ، واﳍﺪف ﻫﻮ ﺗﻐﻴﲑ ﻣﻮاﻗﻒ اﻷﻓﺮاد اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺣﻮل اﻟﻨﻮاﺣﻲ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻋﺪم ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎﻣ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ
ﻓﺎﻟﺘﻐﻴﲑ اﻟﺒﺴﻴﻂ  ﰲ اﳌﻮﻗﻒ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻔﺮد، وﻫﻜﺬاﻋﻠﻰ أﺳﺎس أن ﻣﻊ ﻛﻞ ﺗﻐﻴﲑ ﺿﺌﻴﻞ ﺳﻴﻜﻮن ﻫﻨﺎﻟﻚ ﺗﻐﻴﲑ 
  ؛ﻳﺆدي إﱃ ﺗﻐﻴﲑ إﺿﺎﰲ
وﻳﻘﻮم ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﻣﻮﺿﻮع ﻣﺸﺎﺑﻪ ﻟﻠﻤﻮﻗﻒ اﻹﺷﻜﺎﱄ إﻻ أﻧﻪ ﻏﲑ ﻣﺮﺗﺒﻂ  :أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺸﺎﺑﻪ - 
أﻛﻴﺪة ﻓﺎﺋﺪة  ﻣﺒﺎﺷﺮة، ﻓﺈذا ﻣﺎ اﺳﺘﻄﺎع اﶈﺎور إﻗﻨﺎع اﻟﻔﺮد ﲟﻨﻄﻖ اﳌﻮﺿﻮع اﳌﺸﺎﺑﻪ اﳌﻄﺮوح ﻟﻠﻨﻘﺎش ﺳﻴﻜﻮن ذا ﺑﻪ
ﺣﺴﺎﺳﻴﺔ ورﻓﺾ،  ﰲ ﺗﻐﻴﲑ ﻣﻮﻗﻔﻪ ﰲ اﳌﻮﺿﻮع اﻷﺻﻠﻲ، وﺑﺬﻟﻚ ﻳﺘﺠﻨﺐ اﻟﺘﻄﺮق إﱃ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﻟﱵ ﺗﺜﲑ
 ؛واﻻﺳﺘﻌﺎﺿﺔ ﻋﻦ اﳊﺪﻳﺚ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل ﻣﻮﺿﻮع ﻣﺸﺎﺑﻪ
ﻓﻤﻦ اﳌﻌﺮوف أن اﳉﻤﺎﻋﺔ ﲤﺎرس ﺿﻐﻄﺎ ﻋﻠﻰ أﻓﺮادﻫﺎ ﻟﻀﻤﺎن اﻻﻧﺴﺠﺎم  :أﺳﻠﻮب اﻟﻀﻐﻮط اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ - 
 ؛ﳉﻤﺎﻋﺔ وﻣﻌﺎﻳﲑ ﻧﻈﺎم ﻗﻴﻤﻬﺎا واﻟﺘﻨﺎﻏﻢ ﻣﻊ  ﻣﻮاﻗﻒ
ﺗﺸﲑ ﲡﺎرب ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﺄن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻹﻗﻨﺎع ﺗﻜﻮن أﺳﻬﻞ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻻ  :أﺳﻠﻮب ﺗﺸﺘﻴﺖ اﻟﺬﻫﻦ - 
وﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ إدﺧﺎل ﻗﺪر ﻛﺎﰲ ﻣﻦ ﺗﺸﺘﻴﺖ  ،إﻗﻨﺎﻋﻬﻢ واﻋﲔ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺒﻖ ﶈﺎوﻟﺔ اﻹﻗﻨﺎع ﻳﻜﻮن اﻷﻓﺮاد اﳌﺮاد
ﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻧﺸﻄﺔ ﻏﲑ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﲟﻮﺿﻮع اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ  ، وذﻟﳛﺪث اﻟﺘﻐﻴﲑ ﺻﻤﻴﻢ ﳏﺎوﻟﺔ اﻹﻗﻨﺎع اﻟﺬﻫﻦ ﰲ
واﻷﻧﺸﻄﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﻫﺬا ﺟﺰء ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳﲑ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﳌﻘﺒﻮﻟﺔ ﰲ ﻛﻞ ا ﺘﻤﻌﺎت  ﻛﺄﺣﺎدﻳﺚ ا ﺎﻣﻼت
 .ﻣﻼﺋﻤﺎ ﻟﻠﺘﻔﺎﻋﻞ اﻹﻧﺴﺎﱐ وﻳﻮﻓﺮ ﳕﻄﺎ
ﻣﻌﺘﻘﺪات وﻣﺸﺎﻋﺮ وﻫﻮ ﻗﺪرة اﻟﺸﺨﺺ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻹﻗﻨﺎع ﻋﻠﻰ إﺣﺪاث ﺑﻠﺒﻠﺔ وﺗﻨﺎﻓﺮ ﰲ أﻓﻜﺎر و  :اﻟﺘﻨﺎﻓﺮ اﻟﻮﺟﺪاﱐ 
ﺎﻟﻔﺮد ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺸﻌﺮ وﻳﺪرك ﺑﺎﻟﺘﻨﺎﻓﺮ ﻓﺈﻧﻪ ﻗﺪ ﻳﺮﻓﺾ ﻓ. اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ اﲡﺎﻫﺎﺗﻪاﻟﻔﺮد ﳓﻮ ﺷﻲء ﻣﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻐﻴﲑ 
وﻋﻠﻰ ﻫﺬا ﻳﺴﻌﻰ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻹﻗﻨﺎع ﲟﺤﺎوﻟﺔ إدﺧﺎل أﻓﻜﺎر وﻣﻌﺘﻘﺪات ﺟﺪﻳﺪة ﳍﺬا اﻟﻔﺮد ﻋﻦ  ،اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻻﲡﺎﻫﺎت
وﻣﻦ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ أن  ،ﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺬي ﻳﻌﻴﺶ ﻓﻴﻪ اﻟﻔﺮدﻋﻠﻰ أﻣﺜ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎدﻃﺮﻳﻖ ﺗﻘﺪﳝﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻗﻮي وﻣﻨﻄﻘﻲ 
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ﱂ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺈذاﻓ .ﻳﺘﻢ ﺣﺪوث ﻧﻘﺎﺷﺎ وﺣﻮارا ﺑﲔ اﻟﺸﺨﺼﲔ ﺣﻮل ﻫﺬﻩ اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻌﺘﻘﺪات اﳉﺪﻳﺪة
ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺼﻞ إﱃ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺮﻓﺾ وﻫﻨﺎ ﻧﺼﻞ إﱃ ﻋﺪم ﺗﻐﻴﲑ  اﲡﺎﻫﻪﺑﺎﻹﻗﻨﺎع أن ﻳﻘﻮم ﺑﺈﻗﻨﺎع اﻟﻔﺮد اﳌﺴﺘﻬﺪف ﺑﺘﻐﻴﲑ 
ﳒﺢ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻹﻗﻨﺎع ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻪ وﺣﻮارﻩ ﻣﻊ اﻟﻔﺮد اﳌﺴﺘﻬﺪف ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺼﻞ إﱃ ﻣﺮﺣﻠﺔ  أﻣﺎ إذا ،ﻮﻗﻒاﳌ
أو  اﺛﻨﲔﺤﺪوث اﻟﺘﻨﺎﻓﺮ ﻟﺪى اﻷﻓﺮاد ﻳﺆدي إﱃ اﻟﺘﻌﺎرض ﺑﲔ ﻓ. ﻮﻗﻒاﳌاﻟﻘﺒﻮل وﻫﻨﺎ ﻧﺼﻞ إﱃ اﻟﺘﻐﻴﲑ اﳌﻨﺸﻮد ﰲ 
ﻓﺮاد ﻳﺸﻌﺮون ﲝﺎﻟﺔ ﻣﻦ وﻫﺬا ﳚﻌﻞ اﻷ ،ﺑﲔ اﳌﻮاﻗﻒ واﻟﺴﻠﻮك اﺧﺘﻼﻓﺎأﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﳌﻮاﻗﻒ وﺗﺆدي إﱃ ﺣﺪوث 
وﻟﺬا ﳒﺪ ﻫﺆﻻء اﻷﻓﺮاد ﻳﺴﻌﻮن داﺋﻤﺎ ﻟﺘﻘﻠﻴﺺ اﻟﻔﺠﻮة اﳊﺎﺻﻠﺔ ﺑﲔ اﳌﻮاﻗﻒ  ،وﻋﺪم اﻟﺜﺒﺎت اﻻﺳﺘﻘﺮارﻋﺪم 
واﻟﺘﻮازن ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﺗﻐﲑ ﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ ﻟﺘﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ  اﻻﺳﺘﻘﺮارواﻟﺴﻠﻮك واﳊﺪ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺠﻮة ﺣﱴ ﳛﺪث ﳍﻢ 
  .اﻟﺴﻠﻮك
  
  :ت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﻟﺸﻜﻞ اﻟﺘﺎﱄوﺗﺘﻀﺢ اﳌﻜﻮﻧﺎت اﻟﺜﻼﺛﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻘﺪرا
  
  ﻣﻜﻮﻧﺎت ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: (6)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ
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 ﻣﺘﺒﺎدل ﲑوذات ﺗﺄﺛ ،ﺻﺮ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻨﺎﺗ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺘﻀﺢ ﺑﺎن ﻳﰲ أﻋﻠﻰ اﻟﺸﻜﻞ ﺧﻼل وﻣﻦ 
 ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻞ ﻴﺚ ﺗﺘﻜﺎﻣﻞ وﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﻜﻮﻧﺎت ﻣﻦ اﺟﻞ ﺗﺸﻜﻴ، ﲝﻮاﻗﻒاﳌاﳌﻬﺎرات و  ،اﳋﱪات وﻫﻲ
  .ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﺟﺰاءﻩ  ﻣﻦ اﻋﺘﺒﺎر ﲑأﻋﻤﻖ ﺑﻜﺜ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺎن ﻣﻔﻬﻮم  وﺗﺮاﻛﻤﻪ
  




  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ أﻧﻮاع: ﻟﺚاﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎ
 ﻟﻘﺪو  ،ﺎﳍ ﻛﺜﲑة ﺗﻘﺴﻴﻤﺎت وﺟﻮد ﰲ ﻛﺒﲑ وﺑﺸﻜﻞ ﺳﺎﻫﻢاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪرات  ﺧﺼﺎﺋﺺ وﺗﻌﺪد اﳌﻮﺳﻊ اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ نإ
  :ﻣﻨﻬﺎ ﻧﺬﻛﺮ وﻣﻌﺎﻳﲑ أﺳﺲ ﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﻘﺪراتاﻟ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﰲﻔﻜﺮﻳﻦ اﳌ اﻋﺘﻤﺪ
  
   اﻻﺳﺘﺨﺪام ﻣﺠﺎﻻت ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: أوﻻ
 اﻷداء ﻋﻠﻰ ﺗﺴﺎﻋﺪ أن ﺷﺎ ﺎ ﻣﻦ اﻟﱵاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  اتﻗﺪر  ﻣﻦ ﲨﻠﺔ إﱃ ﲢﺘﺎج ﻓﺈ ﺎ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﻬﻤﺎ
  :إﱃ اﻻﺳﺘﺨﺪام ﳎﺎﻻت أﺳﺎس ﻋﻠﻰ ﻘﺪراتاﻟ ﺗﻨﻘﺴﻢ وﳍﺬا اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﳍﺬﻩ اﻟﻔﻌﺎل و اﳉﻴﺪ
  
 1:ﺣﻴﺚ ﻗﺎم ﺑﺘﻘﺴﻴﻢ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃ)nosnikliW(وﻟﻜﺴﻦ  ﺣﺴﺐ 
  
 ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺪﻻﻟﺔ وا ﺎﻻت دﻳﻦاﳌﻴﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﰲﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﻳﺴﺘﺨﺪم :اﻟﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ 
 وﻟﻘﺪ ﺎ،ﳎﺎﳍ أو ﻧﻮﻋﻬﺎ ﻛﺎن أي واﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻷﻋﻤﺎل ﻷداء اﻟﻼزﻣﺔ ﻮاﻗﻒاﳌو  واﳌﻬﺎرات ﱪاتاﳋ ﳎﻤﻮع
 ﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻣﻨﻬﺎ أﻛﺜﺮ ﻟﻠﺸﺨﺼﻴﺔ اﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺻﻔﺔ ﲤﻨﺢ اﻟﱵ ﻄﺎﻗﺎتاﻟ ﳎﻤﻮع أ ﺎ ﻋﻠﻰ )elsiléB( ﺑﻴﻠﻴﺰل ﻋﺮﻓﺘﻬﺎ
 ﰲ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﳜﺘﱪﻫﺎ اﻟﱵ اﻟﺘﺠﺎرب ﳐﺘﻠﻒ إﺛﺮ ﻋﻠﻰ وﺗﺘﻘﺪم اﻟﻨﺸﺎط ﰲ ﺗﺘﻄﻮرﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻓﺎﻟ ،ﻌﻴﻨﻬﺎﺑ
 إﱃ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﲑة اتﻗﺪر  إذن ﻫﻲﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻓﺎﻟ ﺔ،اﳌﺨﺘﻠﻔ اﻟﻌﻤﻞ وأﺣﻮال ﻷوﺿﺎع وﻧﺘﻴﺠﺔ ﺣﻴﺎ ﻢ
 ﻋﻠﻰ ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻻ ﺷﺎﻣﻠﺔ اتﻗﺪر  ﺑﺄ ﺎ ﲤﺘﺎزﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟ ﺑﺄنﳒﺪ  اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﻫﺬا ﺧﻼل وﻣﻦ؛ أﺧﺮى
 ﻣﺎ وﻋﺎدة ،واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻷﻋﻤﺎل ﻣﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ وﲢﻘﻴﻖ إﳒﺎز ﰲ ﺗﻔﻴﺪ أ ﺎ ﺑﻞ ﺎ،ﺑﻌﻴﻨﻬ ﻣﻬﻨﺔ ﻰﻋﻠ وﻻ ﳏﺪد ﳎﺎل
 ﺑﻌﺾ ﻳﻜﺴﺒﻪ ﳑﺎ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﻬﺎم أو وﻇﺎﺋﻒ ﳑﺎرﺳﺔ ﺧﻼل ﻣﻦ اتﻘﺪر اﻟ ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل ﻳﺘﻢ
 ﻟﺒﺎﺣﺜﲔا ﻣﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻳﺆﻛﺪ ﺬاوﳍ ، ﺎ ﻳﻜﻠﻒ اﻟﱵ اﻷﻋﻤﺎل أداء ﻣﻦ ﲤﻜﻨﻪ اﻟﱵ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ اﳌﻌﺎرف
 ﳌﻮارد اﻷﻣﺜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻧﺘﻴﺠﺔ إ ﺎ اﻟﻌﻤﻞ إﻃﺎر ﰲ ﺗﺘﻄﻮرو  ﺗﻌﺮف ﺗﻜﺘﺸﻒ،ﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟ أن ﻋﻠﻰ
ﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟ ﺼﻒﺗ وﳍﺬا .اﳌﻨﺘﻈﺮة اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﲢﻘﻴﻖ أﺟﻞ ﻣﻦ اﳌﺘﻐﲑة اﻟﻌﻤﻞ ﻇﺮوف ﰲ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ
 اﻟﻌﺪﻳﺪ ﰲ ﲤﺎرس واﻟﱵ ﻊ،اﻟﻮاﻗ أرض ﻰﻋﻠ وﺗﻘﻴﻤﻬﺎ ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﻳﺘﻢ اﻟﱵ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت أو اﻟﻨﺸﺎط اتﻗﺪر  ﺑﺄ ﺎ
 وﺑﻠﻮغ اﳌﺆﺳﺴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻼزﻣﺔﻘﺪرات اﻟ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔاﻟ ﺗﻌﺘﱪ ﳍﺬا اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت ﻣﻦ
 ﻓﺘﻮﻓﺮﻫﺎ ﺬاﳍو  ،اﻷدوارو  اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻟﻜﻞ اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎتﻘﺪرات ﺑ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻓﻬﻲ اﻟﺸﺮﻛﺎء، أﻫﺪاف
  . اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت ﻣﺘﻌﺪد ﻳﻜﻮن أن اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺘﻢ اﻟﱵ ﺮﻓﺔﻇﻞ اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌ ﰲ ﺧﺎﺻﺔ ﺟﺪا ﺿﺮوري
 وﻫﻲم، اﳌﻬﺎ ﻣﻦ ﳏﺪد ﺑﻨﻮع ﻻرﺗﺒﺎﻃﻬﺎ وذﻟﻚ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﻘﺪراتاﻟ أﻳﻀﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﻄﻠﻖ واﻟﱵ :اﻟﻘﺪرات اﳋﺎﺻﺔ 
اﻟﻘﺪرات  ﻋﻦ إذن ﲣﺘﻠﻒ ﻓﻬﻲ وﺑﺬﻟﻚ ،ﻣﻌﲔ وﺟﺪاﱐ أو ﻣﻬﺎري أو ﻣﻌﺮﰲ ﲟﺠﺎل ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻷ ﺎ ﺧﺎﺻﺔ
 وﻇﻴﻔﺔ  ﺎ ﲤﺘﺎز اﻟﱵ تﻄﺎﻗﺎاﻟ ﳎﻤﻮﻋﺔ أ ﺎ ﻋﻠﻰ اﳋﺎﺻﺔ ﻘﺪراتاﻟ )elsiléB( ﺑﻴﻠﻴﺰل ﻋﺮﻓﺖ وﻟﻘﺪ .اﻟﻀﺮورﻳﺔ
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 ﻏﲑ أو اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻏﺎﻟﺒﺎ اﳋﺎﺻﺔ ﻘﺪراتاﻟ وﺗﺘﻄﻮر؛ ﻣﻌﲔ ﻧﺸﺎط ﻦوﻋ ،ﻞﻋﻤ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻦ
 إﱃ ﻋﻤﻞ وﻇﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﻧﻘﻠﻬﺎ ﻳﺼﻌﺐ اتﻗﺪر  ﻫﻲ اﳋﺎﺻﺔ اتﻘﺪر واﻟ ﺔ،اﻟﺘﺠﺮﺑ ﺧﻼل ﻣﻦ وﺗﺮى اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ
 :ﻧﻮﻋﺎن ، وﻫﻲىأﺧﺮ 
 ﻣﻦ ﺧﺎص ﻧﻮع إﱃ اﻟﺴﻠﻄﺔ وﳑﺎرﺳﺔ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻋﺘﻼء ﳛﺘﺎج :ىﺑﺎﳌﺴﺘﻮ  اﳋﺎﺻﺔ ﻗﺪرات - 
 ﺑﺒﻌﺾ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ اتﻘﺪر ﺑﺎﻟ ﺗﺘﻌﻠﻖ إذن اﳌﺴﺘﻮى ﻘﺪراتﻓ ،ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﻬﺎم أداء ﰲ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﱵ اتﻘﺪر اﻟ
 ﻫﺬﻩﺔ، ﳌﺆﺳﺴا ﻣﺪﻳﺮي ﻟﻜﻞ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ واﳌﻬﻤﺔ اﻟﻀﺮورﻳﺔ تﻘﺪرااﻟ ﻣﺜﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت أو ا ﻤﻮﻋﺎت
 اﻟﱵ اﻹدارات اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت، ﻟﻠﻤﺼﺎﱀ، اﳊﺴﻨﺔ واﻹدارة اﳉﻴﺪ اﻟﺘﺴﻴﲑ ﰲ ﻫﺆﻻء ﻣﺴﺎﻋﺪة ﺷﺄ ﺎ ﻣﻦ اتﻘﺪر اﻟ
  .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﺸﺮﻓﻮن
 أو ﻟﺪور اﳉﻴﺪ اﻷداء أﺟﻞ ﻣﻦ ﻣﺎ، ﻣﻬﻨﺔ ﲟﻤﺎرﺳﺔ اﳋﺎﺻﺔ اتﻘﺪر اﻟ ﺗﺘﻤﺜﻞ :ﺔﺑﺎﳌﻬﻨ اﳋﺎﺻﺔ اتﻘﺪر اﻟ - 
 ،ﳏﺪد إﻃﺎر ﰲ ﲤﺎرس اﻟﱵ واﻟﺘﺼﺮﻓﺎت واﳋﱪة واﳌﻬﺎرات اﳌﻌﺎرف ﻣﻦ ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ ﻓﻬﻲ ﳏﺪدة، ﻣﻬﻨﻴﺔ وﻇﻴﻔﺔ
 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﺮﺟﻊ ﻓﺈﻧﻪ ﰒ وﻣﻦ ،اﻟﻘﺒﻮل ﺻﻔﺔ ﳍﺎ ﻳﻌﻄﻲ واﻟﺬي اﳌﻴﺪاﱐ اﻟﻌﻤﻞ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ وﻳﺘﻢ
  .ﺎﺗﻄﻮﻳﺮﻫو  وﻗﺒﻮﳍﺎ وﺗﻘﻮﳝﻬﺎ ﲢﺪﻳﺪﻫﺎ
  
 ﳛﺘﺎﺟﻬﺎ اﻟﱵ وﺗﻠﻚ ﻦاﳌﻴﺎدﻳ ﳐﺘﻠﻒ ﰲ ﻣﻔﻴﺪة ﻫﻲو ﺎ، ﻓﻴﻬ اﳌﺮﻏﻮب وﻫﻲ اﻟﻘﺪرات اﻟﻘﻴﻤﺔ :اﳌﻔﺘﺎﺣﻴﺔ اتﻘﺪر اﻟ 
  .ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﻛﻞ
 ﲣﺺ وﻫﻲ داﺋﻤﺔ، ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﺰاﻳﺎ ﺣﻴﺎزة ﺑﻐﺮض ﻄﻮرﻫﺎﻳ أو اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻜﺘﺴﺒﻬﺎﻳ اتﻗﺪر  ﻫﻲ :اﳌﻤﻴﺰة اتاﻟﻘﺪر  
 . واﺣﺪ ﻧﺸﺎط ﳎﺎل
  
 اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻣﻦ ﲤﻜﻨﻬﻢ اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟﱵ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪرات اﻛﺘﺴﺎب أﳘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ داﺋﻤﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ       
ﺗﺼﺒﺢ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ و  ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻦ ﺗﺮﻓﻊ أﻛﱪ ﲟﻌﺎرف اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ ﺖﺗﺪاﻋﻤ ﻣﺎ وإذا ،اﳌﻨﺼﺐ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﰲ اﳉﻴﺪ
اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ  ﻇﻞ ﰲ اﳉﻮدة ﻣﻦ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﳌﺴﺘﻤﺮ اﻟﺘﺤﺴﲔ ﻋﻠﻰ اﻟﱰﻛﻴﺰ أن ﻛﻤﺎ ﻣﻔﺘﺎﺣﻴﻪ، اتﻗﺪر 
  .اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲢﻘﻘﻬﺎ اﻟﱵ اﳌﻀﺎﻓﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ رﻓﻊ ﰲ ﻣﻬﻤﺔ ﺑﺪرﺟﺔ وﺗﺴﺎﻫﻢ ﳑﻴﺰة اتﻘﺪر ﻫﺬﻩ اﻟ ﳚﻌﻞ اﳌﺘﻮاﺻﻞ
 اﻹﺑﺪاع، أو ﻣﺜﻼ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﰲ ﺗﺘﺤﻜﻢ وﻧﺎدرة ﺧﺎﺻﺔ اتﻗﺪر  ﳝﻠﻜﻮن ﻣﻦاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﻣﻦ وﻫﻨﺎك
 ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺤﻔﺎظ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ اﻟﺸﺮوط ﲨﻴﻊ ﺗﻮﻓﲑ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﳑﺎ ﻋﻨﻬﻢ اﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﳝﻜﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﻬﺆﻻء
  . ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار وﲢﻔﻴﺰﻫﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺑﻘﺎءﻫﻢ
 




ﻣﻦ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  أﻧﻮاعﺛﻼﺛﺔ  اﺣﺪد ﻓﻘﺪ dleisnaM( )eppirC & ﻣﺴﻠﺪ وﻛﺮب ﻛﻼ ﻣﻦ  ﺣﺴﺐ 
  1:ﻳﻠﻲ ﻛﻤﺎ
 :إﱃوﰎ ﺗﻘﺴﻴﻤﻬﺎ  :ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟ 
 .اﱁ...اﻟﺘﻐﲑ، ﲤﻜﻴﻨﻬﻢ إدارة، اﻵﺧﺮﻳﻦوﻫﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ : اﻵﺧﺮﻳﻦاﻟﻘﺪرات اﳋﺎﺻﺔ ﺑﻘﻴﺎدة  - 
ﻋﻼﻗﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻻﺗﺼﺎل ، ﺑﻨﺎء اﻵﺧﺮﻳﻦﰲ  اﻟﺘﺄﺛﲑاﻟﻮﻋﻲ ﺑﺎﻟﺬات، : واﻟﺘﺄﺛﲑاﻻﺗﺼﺎل  - 
 .اﱁ...اﻟﻜﺘﺎﰊ، اﻻﺗﺼﺎل اﻟﻠﻔﻈﻲ
 :ﻧﻮﻋﺎن إﱃوﺑﺪورﻫﺎ ﺗﻨﻘﺴﻢ  :ﺑﺎﻷﻋﻤﺎلاﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ  
 .اﱁ...اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ، اﻟﺘﻔﻜﲑ، اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﺘﺼﻮري، اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ،: ﺗﻮﻗﻊ وﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ - 
 .، ﺗﻮﺟﻴﻪ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞاﻹﺑﺪاع، ﺗﻮﺟﻴﻪ اﻟﻌﻤﺎل، ﺗﻌﺰﻳﺰ اﳌﺒﺎدأة: اﻷﻋﻤﺎلاﳒﺎز  - 
 .اﱁ...اﻻﻧﻔﻌﺎﻻت، اﳌﺮوﻧﺔ، اﳌﺼﺪاﻗﻴﺔ، إدارةاﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﺬات، : وﺗﺸﻤﻞ :اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﺑﺎﻹدارةاﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ  
  
   اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ اتﻗﺪر  ﺗﺼﻨﻴﻒ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
 ﺣﺴﺐ أﳘﻴﺘﻬﺎ ﺗﺘﻔﺎوت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اتﻗﺪر  ﻣﻦ أﻧﻮاع إﱃ ﺛﻼﺛﺔ وﺟﻪ أﺣﺴﻦ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻷداءﻣﺆﺳﺴﺔ  ﻛﻞ ﲢﺘﺎج 
  2:ﻒاﻟﺘﺼﻨﻴ  ﺬا اﳌﺒﺎدرﻳﻦ أول  )ztaK(وﻳﻌﺘﱪ ،ﻠﻔﺎﻋﻠﲔﻟ ﳌﺘﻮﻗﻊا اﻟﺘﺪرﳚﻲ اﳌﺴﺘﻮى فاﺧﺘﻼ
ﻫﻲ ﲣﻄﻴﻂ اﻟﻌﻘﻞ أو إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﳒﺎز ﺷﻲء ﻣﺎ، وﺗﺪﻋﻲ أﺣﻴﺎﻧﺎ ﺑﺎﻟﻘﺪرات  :اﻟﺘﺼﻮرﻳﺔ أو اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اتاﻟﻘﺪر  
 ﻋﻠﻰ ةاﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، واﻟﻘﺪر  ﺗﺪاﺧﻼت ﳐﺘﻠﻒ ﺧﻼل ﻣﻦ ﻛﻜﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺼﻮر ﻋﻠﻰ ةاﻟﻘﺪر  ﺗﺸﻤﻞاﻟﻜﻠﻴﺔ، و 
 ﰲ ﺧﺎﺻﺎ أﺳﻠﻮﺑﺎ ﲤﻨﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺘﺼﻮرات ﻫﺬﻩ ﻋﻨﺎﺻﺮﻩ، ﺑﻜﻞ اﳋﺎرﺟﻲ ﺑﺎﶈﻴﻂ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻼﻗﺎت إدراك
 ﻫﺬﻩ ﻔﱰضﻛﻤﺎ ﺗ.اﳋﺼﻮص وﺟﻪ ﻋﻠﻰ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وأﻫﺪاﻓﻬﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻨﻤﻮﻳﺔ اﻟﺘﻮﺟﻬﺎت وﺻﻴﺎﻏﺔ ﻓﻬﻢ
 اﳌﻌﺎرف وﻓﺮة اﳋﻴﺎل، ﺳﻌﺔ ﰲ ﺑﺎﳋﺼﻮص ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻣﻮاﺻﻔﺎت ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺣﻴﺎزة ﺑﺪورﻫﺎ اﻟﻘﺪرات
 .اﱁ...ﺟﺪﻳﺪة ﻋﻤﻞ آﻟﻴﺎت إدﺧﺎل ﺟﺪﻳﺪة، ﻣﻨﺘﺠﺎت اﻗﱰاح ﻣﻦ ﲤﻜﻨﻪ ذﻫﻨﻴﺔ ﻣﺆﻫﻼتو 
 ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ أداء ﰲ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﺎ اتﻗﺪر  إﱃ اﻟﻌﻠﻴﺎ اﻹدارة وﻇﺎﺋﻒ ﻣﻨﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﺑﻌﺾ ﲢﺘﺎجﺣﻴﺚ    
 اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻫﺬﻩ ﻣﻊ ﺎﺳﺐوﻳﺘﻨاﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻣﺼﲑ ﲢﺪد إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ أداة واﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ،اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻫﺬﻩ ﳊﺴﺎﺳﻴﺔ ﻧﻈﺮا
 ﻣﻌﻘﺪة ﺣﺎﻻت ﻞﻇ ﰲ ﺟﻴﺪة ﻗﺮارات اﲣﺎذ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﰲ ﳐﺘﺼﺮ ﺑﺸﻜﻞ اﻟﺒﻌﺾ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ اﻟﱵ اﻟﺘﺼﻮرﻳﺔ ﻘﺪراتاﻟ
 :ﻋﻨﺎﺻﺮ أرﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﻘﺪراتاﻟ ﻫﺬﻩ وﺗﺘﺸﻜﻞ. ﻣﺆﻛﺪة وﻏﲑ
 ؛واﻻﺳﺘﻨﺘﺎج اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻋﻠﻰ اﳉﻴﺪة اﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ - 
 ﻓﻌﺎﻟﺔ؛ ﻗﺮارات واﲣﺎذ اﳌﻌﻘﺪة اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺣﻞ ﻣﻬﺎرات - 
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 اﻷﺣﺪاث؛ واﺳﺘﺒﺎق واﻟﺘﻮﻗﻊ اﳌﺸﻜﻠﺔ، ﺮﻳﺪﲡ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ - 
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﺮﲨﺔ أي اﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻴﺪان ﰲ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻣﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﰲ اﻟﺘﺤﻜﻢ - 
 .اﻟﺼﺎﺋﺐ اﻟﻘﺮار اﲣﺎذ ﻋﻠﻰ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻣﻔﻴﺪة ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت إﱃ اﳌﺘﺎﺣﺔ
 ﻓﻬﻮ ﺎ،اﻟﻌﻠﻴ اﻹدارة ﻣﻨﺼﺐ ﺑﺬﻟﻚ وﻧﻌﲏ ،اﻷﻋﻠﻰ اﳍﺮﻣﻲ اﳌﺴﺘﻮى ﻣﻊ ﻘﺪراتاﻟ ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ 
 داﺋﻤﺎ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻳﻨﺒﻐﻲ ﻟﺬا اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، أو اﻟﻌﻼﻗﺎﺗﻴﺔﻘﺪرات ﻟا ﻣﻦ أﻛﺜﺮ ﺗﺼﻮرﻳﺔﻗﺪرات  إﱃ ﳛﺘﺎج
  .وﻗﺖ ﻛﻞ ﰲ وﲢﺪﻳﺜﻬﺎ
ﻫﻲ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، أو ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ  :اﻟﻌﻼﻗﺎﺗﻴﺔ أو اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اتاﻟﻘﺪر  
 ﺎﻋﻤﺎﳍ ﺑﲔ ونﺎﺗﻌ إﱃ ﲢﺘﺎج ﻌﺎﻣﻠﲔواﻟ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﻠﻰ ﻣﺆﺳﺴﺔ أي نأﺣﻴﺚ  اﻟﺘﻌﺎون داﺧﻞ اﻟﻔﺮﻳﻖ؛
 واﳌﻬﺎرة ﱪةاﳋ ﻋﻨﺼﺮي ﺗﻀﻢ ﻓﻬﻲﻚ، ذﻟ ﲢﻘﻴﻖ ﰲ اﻟﺴﺒﻴﻞ ﻫﻲ ﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻗﺪرات اﻻ وﺗﻌﺘﱪ أﻫﺪاﻓﻬﺎ، ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ
 ﺑﺄ ﺎ ﺗﻌﺮف ﻓﻬﻲ ﻟﺬﻟﻚ اﻵﺧﺮﻳﻦ،ﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ا ﻣﻊ واﳊﻤﺎﺳﺔ اﻟﺜﻘﺔ وﺑﺚ اﳉﻤﺎﻋﻲ واﻟﻌﻤﻞ اﻻﺗﺼﺎل ﰲ
 واﻟﺘﻌﺎون اﻻﺗﺼﺎل أﺟﻞ ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ واﻟﺘﻮﻓﻴﻖ واﳌﻮاﻗﻒ واﳌﻬﺎرات اﳋﱪات ﻻﺳﺘﺨﺪام واﻻﺳﺘﻌﺪاد ﻜﺎﻧﻴﺔاﻹﻣ
  :ﻋﻨﺎﺻﺮ أرﺑﻌﺔ ﻣﻦﻘﺪرات اﻟ ﻫﺬﻩ وﺗﺘﺸﻜﻞ .اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﻣﻊ اﻟﻔﻌﺎل
  اﱁ؛ ...اﻷﻛﺎدﳝﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، أﻧﻮاﻋﻬﺎ ﺑﻜﻞ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻵراء وﺗﺒﺎدل ﻋﺮض إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ - 
  اﻟﻌﻤﻞ؛ ﰲ اﻵﺧﺮﻳﻦ اﻟﺰﻣﻼء ﻣﻊ ﺟﻴﺪة ﻋﻼﻗﺎت ﺎﻣﺔإﻗ ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ - 
  واﺣﺪ؛ ﻛﻔﺮﻳﻖ واﻟﻌﻤﻞ ﻀﺎﻓﺮواﻟﺘ اﻟﺘﻌﺎون، إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ - 
  .ﻟﻠﻘﻴﺎدة واﻻﺳﺘﻌﺪاد اﻟﻘﺎﺑﻠﻴﺔ - 
 وﳏﺎوﻟﺔ واﻟﻌﻤﻼء زﻣﻼﺋﻪ ﻣﻊ ﻣﺘﻔﺘﺤﺔ وﺑﺮوح ﺑﻨﻔﺴﻪ، ﻓﺮد ﻟﻜﻞ اﳉﻴﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻘﺪراتاﻟ ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﻳﺘﻄﻠﺐ
 ﻋﺪة ﰲ ذﻟﻚ وﻳﺘﺠﺴﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺎﻴﺎﺑﳚإ ﺳﺘﻨﻌﻜﺲ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﻓﺈن اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻫﺬﻩ ﺗﻮﻓﺮ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻔﻲ ﻓﻬﻤﻬﻢ،
  .  ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻷﻫﺪاف ﻘﻴﻖوﲢ ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ، اﻟﻠﺠﻮء دون ﻠﻬﺎوﺣ اﻟﺼﺮاﻋﺎت، ﻗﻠﺔ :ﺎﻣﻨﻬ ﻪأوﺟ
 ﻰ،ﻟﻮﺳﻄا اﻹدارة اﳌﺴﺘﻮى ﻋﻠﻰ ﺑﻜﺜﺮة وﻟﻜﻦ اﳍﺮﻣﻴﺔ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت ﻛﻞ ﰲ ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﻘﺪرات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔاﻟ إن
 واﳍﻴﻜﻠﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ اﳍﺮﻣﻴﺔ ﱰكﺗ أن ﺑﺸﺮط اﻷﺧﺮى اتﻘﺪر ﺑﺎﻟ ﻧﺔﻣﻘﺎر  وأﺳﺎﺳﻴﺎ ﺟﻮﻫﺮﻳﺎ ﻋﻨﺼﺮا ﺗﺸﻜﻞ ﻓﻬﻲ
 ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﰲ ﺗﺘﻤﺜﻞاﻟﱵ و  .ﻌﺎﻣﻠﲔﻟﻠ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﳍﻴﻜﻠﺔ أﻣﺎم اﳌﻜﺎن اﻟﻌﻤﻮدﻳﺔ
 ﻪ،ﺗوﻣﺴﺎﻋﺪ ﲟﺴﺆوﻟﻴﺔ وﺑﻌﻼﻗﺎﺗﻪ ﻟﻠﻔﺮد اﻟﺴﻠﻮﻛﻲ ﺑﺎﳉﺎﻧﺐ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻓﻬﻲ وﺑﺬﻟﻚ ،ﰲ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻋﻀﻮا ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ
  . ﻳﻘﻮﻟﻮﻧﻪ أو اﻵﺧﺮون ﻣﺎ ﻳﺮﻳﺪﻩ ﻓﻬﻢ ﻋﻠﻰاﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ  وﺗﱰﺟﻢ
ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﲔ ﰲ  أوﺗﻘﻨﻴﺔ  أوﻋﻤﻠﻴﺔ  أوﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﳎﺎل  :اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ أو اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اتاﻟﻘﺪر  
 اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اتﻘﺪر اﻟ ا ﺎﻻت إﱃ ﳐﺘﻠﻒ ﰲ ﻷﻋﻤﺎﳍﺎ اﳊﺴﻦ اﻟﺴﲑ ﻟﻀﻤﺎن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲢﺘﺎج؛ ﻣﻨﻄﻘﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
  ﻫﺬﻩ ﺔ،اﳊﺪﻳﺜ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺗﻠﻚ ﻣﻨﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﲟﻬﺎم ﻟﻠﻘﻴﺎم ﻌﺎﻣﻞاﻟ اﺳﺘﻌﺪاد ﰲ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ
 وﻟﻀﻤﺎن. اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ وذﻟﻚ اﳍﺮﻣﻲ اﻟﺴﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬي اﳌﺴﺘﻮى ﰲ أﻛﺜﺮ ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﳒﺪﻫﺎ ﻘﺪراتاﻟ
 :ﻋﻠﻰ ﲢﺘﻮي أن ﳚﺐ اتﻘﺪر اﻟ ﻫﺬﻩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ




 اﺳﺘﺨﺪام ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ، اﻟﻴﺪوﻳﺔ اﳌﻬﺎرة :ﻋﻨﻬﺎ وﻳﻨﺘﺞ ﺟﻴﺎواﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮ  اﻵﻻت ﻋﻤﻞ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ - 
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ؛
  ؛ اﻟﺪاﺋﻤﲔ واﳊﺬر اﻟﻴﻘﻈﺔ - 
 ﻣﻬﻤﺔ ﻣﻦ أﻛﺜﺮ وإﳒﺎز ﳑﺎرﺳﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ؛اﻟﻄﻮارئ ﺣﺎﻻت ﰲ واﻟﻔﻌﺎل اﻟﺴﺮﻳﻊ اﻟﺘﺪﺧﻞ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ - 
   .واﺣﺪة
 ﻧﻄﺎق ﺿﻤﻦ ﺗﻨﺪرج ، اﻟﱵﺧﺼﻮﺻﻴﺔ ﻣﻌﺎرف ﰲ واﻟﺘﺤﻜﻢ اﻹﳌﺎم ﻘﺪراتاﻟ ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﻔﱰضﻳ     
 واﻗﻌﻴﺎ وﺗﱰﺟﻢ ،ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﻘﻨﻴﺔ أو إﺟﺮاءو ، ﻤﺴﺎرﻠﻟ اﻷﻣﺜﻞ واﻻﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻔﻬﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ أي اﻟﺘﺨﺼﺺ
   .ﺧﺼﻮﺻﻲ ﻋﻤﻞ ﻻﳒﺎز اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت أداء ﻣﻦ ﻌﺎﻣﻞاﻟ ﲤﻜﻦ اﻟﱵ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ اﳌﻌﺎرف
  
  اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻤﻬﺎم ﻴﺘﻬﺎﻣﻟﺰو  ﻣﺪى ﺣﻴﺚ ﻣﻦاﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  اتﻗﺪر  ﺗﺼﻨﻴﻒ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
  1:ﳘﺎ اتاﻟﻘﺪر  ﻣﻦ ﻧﻮﻋﲔ ﻴﺰﳝﻜﻦ ﲤ )gnortsmrA(قﱰ ﻣﺴار  ﺣﺴﺐ 
 ﻻ ﻳﺘﺴﲎ ﺑﺸﻜﻞ ﺧﺼﻮﺻﻲ ﻋﻤﻞ ﻣﻨﺼﺐ إﻃﺎر ﰲ اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اتاﻟﻘﺪر  ﻫﻲ :اﳋﺼﻮﺻﻴﺔ اتاﻟﻘﺪر  
 اتاﻟﻘﺪر  ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﳚﻌﻞ ﳑﺎ، اتاﻟﻘﺪر  ﻫﺬﻩ ﺑﺘﻮاﻓﺮﻻ إ اﳌﻨﻮﻃﺔ  ﺎ اﳌﻬﺎم اﳒﺎز ﻣﻦ اﳌﻨﺼﺐ ﳍﺬا ﻣﻌﻪ
 .اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ اﻟﱵ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺎﻧﺔﺑﺎﳌﻜ وﺛﻴﻘﺎ ارﺗﺒﺎﻃﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺎ
 ﺗﻄﺒﻖ اتﻗﺪر  وﻫﻲ، اﳌﻬﺎم ﻣﻦ ﻛﺜﲑة أﻧﻮاع ﻻﳒﺎز اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ اﻟﱵ اتاﻟﻘﺪر  ﻫﻲ :ﺸﱰﻛﺔاﳌ اتاﻟﻘﺪر  
ﻣﻦ  أ ﺎ ﲤﻜﻨﻪ إﻻ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺪرﺟﻲ ﺑﺎﳌﻮﻗﻊ ارﺗﺒﺎﻃﻬﺎ ﻋﺪم ﺑﺮﻏﻢ اتاﻟﻘﺪر  وﻫﺬﻩاﻟﻌﻤﻞ،  ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻛﻞ ﰲ
 :ﺗﺄﻫﻴﻠﻴﺔ ﻟﻜﻮ ﺎ اتﻗﺪر  ﺗﻌﺘﱪ أ ﺎ ﻛﻤﺎ ،ﻋﻤﻠﻪ أداء ﲢﺴﲔ
  أﺧﺮى؛ ﻳﻮﻣﻴﺔ وﻧﺸﺎﻃﺎت اﳌﻬﻨﻴﺔ ﻣﻬﺎﻣﻪ اﳒﺎز ﻋﻠﻰاﻟﻌﺎﻣﻞ  ﺗﺴﺎﻋﺪ - 
  ؛أﺧﺮى ﻣﻌﺎرف ﻟﺘﺤﺼﻴﻞ ورﻛﻴﺰة ﻗﺎﻋﺪةاﻟﻌﺎﻣﻞ  ﲤﻨﺢ - 
  . اﻟﺘﻐﲑات ﻣﻊ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻋﻠﻰ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﺪﻋﻴﻢ - 
  
  اﻟﻤﺴﺘﻮي اﻟﺘﺮﻛﻴﺒﻲ ﺑﺤﺴﺐﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  ﺗﺼﻨﻴﻒ :راﺑﻌﺎ
  اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻟﻪ أﳘﻴﺘﻪ ﲤﻴﻴﺰ ﻷ ﺎ ،وﲨﺎﻋﻴﺔ ﻓﺮدﻳﺔ إﱃ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰎ )fretob eL(   ﻟﺒﱰف ﺣﺴﺐ
  : اﻟﺘﺎﱄ اﻟﻨﺤﻮ ﻋﻠﻰ وﻫﻲ، اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ اﻟﱪاﻣﺞ وﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺈﻋﺪاد اﻷﻣﺮ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻻﺳﻴﻤﺎ واﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
 ﻣﻀﻤﻮن اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻇﻬﺮ أﺳﺎﺳﺎ ﰲ أﺛﻨﺎء اﻟﺘﻐﲑات اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ أﺛﺮت ﰲ اﻟﻘﺪراتﻣﻔﻬﻮم  :ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ 
ﻗﺪ  أدوات اﻹﻧﺘﺎج وﺗﻌﻘﻴﺪ أﻧﻈﻤﺔ اﻹﻋﻼم ﺗﻄﻮرﻛﻤﺎ أن  ﻫﺬﻩ اﻟﺘﻐﲑات اﻟﱵ ﺗﱰﺟﻢ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻵﻟﻴﺔ،. اﻟﻌﻤﻞ
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 اتﻗﺪر ﺟﻠﺒﺖ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﰲ ﻣﻀﻤﻮن اﻟﻌﻤﻞ ﺣﻴﺚ ﻳﺼﺒﺢ اﻟﺸﻲء ﻏﲑ اﳌﺘﻮﻗﻊ اﳊﺪث واﻟﺬي ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻛﺘﺴﺎب 
 .اﻟﺘﻮاﺻﻞو ﻗﺪرات اﻟﺘﻮﻗﻊ  ،ﺟﺪﻳﺪة ﻛﺄﺧﺬ اﳌﺒﺎدرة
 ﰲ وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻟﻠﻔﺮد واﻟﻈﺎﻫﺮﻳﺔ اﻟﺒﺎﻃﻨﻴﺔ اﳌﻮارد ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻬﻲﻓ ،د اﳌﺆﺳﺴﺔوﻫﻲ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ ﻗﺪرة ﻛﻞ ﻓﺮد ﻣﻦ أﻓﺮا
ﻟﻠﻘﺪرات  ﻷن ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ أﺳﺎﻟﻴﺐ واﻟﻘﻴﻢ وﻣﻌﺮﻓﺔ واﳌﻮاﻗﻒ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ واﳌﻌﺎرف ﻬﺎراتاﳌ
 ﻞﲤﺜ ﺎ أ ﻋﻠﻰ )reyobeL( ﻟﺒﻮي ﻳﻌﺘﱪﻫﺎ ﻛﻤﺎ .1واﻟﻄﻤﻮح ﻟﺪواﻓﻊاﰲ  وﺗﺘﻤﺜﻞ ﳐﻔﻲ وآﺧﺮ ﻇﺎﻫﺮة ﺟﺰاء
 ﲟﻌﲏ، 2ﳏﺪد ﻣﻬﻨﻴﺔ ﳌﻬﺎم اﳊﺴﻦ اﻷداء أﺟﻞ ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﶈﺼﻞ واﳌﻬﺎرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳋﺼﺎﺋﺺ ﺑﲔ وﺻﻞ ﺣﻠﻘﺔ
ﻟﺘﺠﺮﺑﺔ اﳌﻬﻨﻴﺔ واﻟﺘﺠﺎرب ا ،اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﳌﺘﻮاﺻﻞ، ﻛﻞ اﳌﺆﻫﻼت اﻟﱵ ﳛﻮزﻫﺎ اﻟﻔﺮد ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﻷوﱄ
ﻗﺪرات وﻳﻘﻮل ﺑﺎن  )fretob eL( ﻟﺒﱰف ﻴﻒﻀﻛﻤﺎ ﻳ؛   واﻟﱵ ﻳﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ ﰲ ﻧﺸﺎﻃﻪ اﳌﻬﲏ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ،
وﺗﻮﻟﻴﻒ ﺑﻌﺾ اﳌﻮارد اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ  وﺗﻌﺒﺌﺔﻧﺘﺎج ﻋﺎﻣﻞ ﰲ وﺿﻌﻴﺔ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم ﺑﺘﺠﻨﻴﺪ ﻫﻲ اﻟﻔﺮدﻳﺔ 
  3 :ﺗﻜﻮن ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات أنوﻳﺸﱰط  ،وﻳﺴﺘﻐﻠﻬﺎ ﰲ اﳒﺎز اﳌﻬﺎم واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳌﻜﻠﻒ  ﺎ
 ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﻈﺮوف اﶈﻴﻂ وﻳﺘﻢ ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﰲ وﺿﻌﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ؛ - 
 ﻘﻴﻢ ﻣﻦ ﻃﺮف اﶈﻴﻂ اﳌﺒﺎﺷﺮ؛ﲢﺪد وﺗ - 
 .أن ﺗﻜﻮن ﻣﺴﺘﻨﺪة إﱃ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻣﻨﺘﻈﺮة - 
ﰲ اﻵراء، واﻷﻫﺪاف، واﻟﺘﻮﺟﻬﺎت اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﲡﻌﻠﻬﻢ ﻳﺸﺎرﻛﻮن اﻟﱵ ﳝﺎﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻫﻲ ﻓ 
 وﺗﻮﻟﺪ ﻟﺪﻳﻬﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، واﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ
  5:ﻳﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ واﳌﻮﺿﺤﺔ اﻟﻔﺮدﻳﺔ اتﻘﺪر ﻟﻠ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺗﻘﺪﱘ وﳝﻜﻦ، 4ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر
 اﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎ، ﻳﻔﻜﺮ أن ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرا اﳌﺘﻐﲑة، اﻟﻈﺮوف ﻣﻊ ﻳﺘﺄﻗﻠﻢ ﻛﻴﻒ ﻳﻌﺮف :ﺣﻴﻮﻳﺔ ﻛﻠﻪ اﻟﺸﺨﺺ ﻳﻜﻮن - 1
 ﻳﺘﺒﲎ وأن ﻣﻌﻘﺪة، ﻋﻤﻞ أﻧﻈﻤﺔ  ﻳﻀﻊ أن ﻋﻠﻰ ﻗﺎدر اﻟﻀﻐﻂ، ﲢﺖ ﻳﻜﻮن ﻋﻨﺪﻣﺎ اﳉﻴﺪة اﻟﻘﺮارات ﻳﺘﺨﺬ وأن
 .ﻣﻌﻘﺪة ﺗﺴﻴﲑﻳﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﳌﻌﺎﳉﺔ ﻋﻠﻴﺎ إﻃﺎرات ﻣﻊ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرا اﳌﺸﺎﻛﻞ، ﳊﻞ ﻣﺮﻧﺔ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت
 ﻗﺎدرا ﻳﻜﻮن اﻷﻣﺎم، ﳓﻮ وﻳﺘﺠﻪ ﺿﺮوري، ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻌﺮف اﻟﻌﺮاﻗﻴﻞ، أﻣﺎم وﻳﺮﻛﺰ ﻣﺜﺎﺑﺮ :ﺑﻪ اﻟﻘﻴﺎم ﳚﺐ ﲟﺎﻳﻘﻮم  - 2
 .ذﻟﻚ إﱃ اﻟﻀﺮورة دﻋﺖ إن اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ اﻻﻋﺘﻤﺎد وﻛﺬا ﲟﻔﺮدﻩ، اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
 .واﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ ﻣﻨﻬﺎ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳉﺪﻳﺪة اﳌﻌﺎرف ﰲ اﻟﺴﺮﻳﻊ اﻟﺘﺤﻜﻢ :اﻟﺘﻌﻠﻢﺳﺮﻳﻊ  - 3
 ﻣﻦ ﻋﺪد ﰲ وﺑﺪﻗﺔ ﺑﺒﻂء اﻟﺘﺼﺮف ﻋﻮض ،ﺗﻘﺮﻳﱯ وﺑﺸﻜﻞ ﺳﺮﻳﻌﺎ اﻟﺘﺼﺮف ﻳﻔﻀﻞ :اﻟﻘﺮار اﲣﺎذ ﳝﻠﻚ روح - 4
 .اﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت
 .أﺗﺒﺎﻋﻪ ﻳﺮﺗﻄﻮ  ﻋﻠﻰ اﶈﻔﺰ اﳉﻮ ﻳﻬﻴﺄ ﺣﱴ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت، ﻣﻦ ﻳﻌﺪد :ﻟﻠﺘﻄﻮر اﳌﻨﺎﺳﺐ اﳉﻮإﳚﺎد  - 5
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 .اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺑﺎﳊﺮص ﻋﻤﻠﻪﻳﺘﻢ : اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻣﻊ اﻟﻌﻤﻞ ﳓﻮﻣﺘﺠﻪ  - 6
 .ﻓﺮﻗﺘﻪ إﱃ وﻳﻀﻤﻬﻢ اﳌﻬﺮة اﻷﺷﺨﺎص اﺧﺘﻴﺎر ﳛﺴﻦ :ﻣﻬﺮة ﻣﺴﺎﻋﺪﻳﻦﻳﻮﻇﻒ  - 7
 وﻓﺮﻗﻪ ﻣﻌﺎوﻧﻴﻪ ﻣﻊ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻼﻗﺎت ﻋﻠﻰ وﳛﺎﻓﻆ ﻳﺒﲏ ﻛﻴﻒ ﻳﻌﺮف :اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻣﻊ ﺟﻴﺪة ﻋﻼﻗﺎتﻳﺒﲏ  - 8
 ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺤﺼﻮل اﻟﻘﺪرة ﻟﻪ ﺣﻴﺚ اﻵﺧﺮﻳﻦ؛ ﻳﺘﻔﻬﻢ اﻟﻌﻤﻞ، ﻣﺸﺎﻛﻞ وﻣﻌﺎﳉﺔ اﻟﺘﻔﺎوض ﳝﻜﻨﻪ اﳋﺎرﺟﻴﺔ،
 .رﲰﻴﺔ ﻏﲑ ﻋﻼﻗﺎت ﺿﻤﻦ ﻣﻌﺎوﻧﺘﻬﻢ
 .اﻷﺧﲑة ﻫﺬﻩ ﻟﺘﺤﺴﲔ ﻣﺴﺘﻌﺪ أﻧﻪ ﺣﻴﺚ وﺿﻌﻔﻪ، ﻗﻮﺗﻪ ﻟﻨﻘﺎط دﻗﻴﻘﺔ ﻧﻈﺮة ﻟﻪ: ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬات - 9
 .ﺣﺴﻨﺔ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻷﺷﺨﺎص ﻳﻌﺎﻣﻞ ﻣﺮﳛﺔ وﺿﻌﻴﺔ ﰲ اﻷﺷﺨﺎصﳚﻌﻞ  -01
 اﻵﺧﺮﻳﻦ وﻳﱰك ﻳﻘﻮد واﺣﺪ، آن ﰲ وﻣﺮن ﺣﺎزم ﻴﻜﻮنﻓ ﻣﺘﻨﺎﻗﻀﺔ، ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت ﺗﺒﲏ ﳝﻜﻨﻪ :ﲟﺮوﻧﺔﻳﺘﺼﺮف  -11
 .ﻳﻘﻮدون
  
 ات اﻟﻔﺮدﻳﺔﺑﺎﻟﻘﺪر  ﻳﺴﻤﻮﻧﻪ ﻣﺎ إﻃﺎر ﰲ اتﻘﺪر اﻟ ﻣﻦ اﻟﻨﻮع ﻫﺬا ﺗﻔﺼﻴﻞ واﻻﺳﺘﺸﺎرﻳﲔ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﺑﻌﺾ وﻳﻘﱰح
   :1اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اتﻘﺪر ﺑﺎﻟ yaH" "ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺗﻌﱰفو  ،اﻷﺻﻠﻴﺔ
  .اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ واﻟﺒﺤﺚ اﳌﺒﺎدرة ﻮدة،واﳉ ﺑﺎﻟﻨﻈﺎم اﻻﻫﺘﻤﺎم اﻷداء داﻓﻌﻴﺔ واﻻﳒﺎز اﻟﻌﻤﻞ اتﻗﺪر  -
  .اﻟﺰﺑﻮن ﺧﺪﻣﺔ ﳓﻮ واﻟﺘﻮﺟﻪ اﻷﻓﺮاد ﺑﲔ اﻟﺘﻔﺎﻫﻢ :واﳋﺪﻣﺔ اﻹﻋﺎﻧﺔ اتﻗﺪر  -
   .اﻟﻌﻼﻗﺎت إﻗﺎﻣﺔ و اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ روح ،واﻟﺘﺄﺛﲑ اﻟﻨﻔﻮذ:اﻟﺘﺄﺛﲑ اتﻗﺪر  -
  . اﻟﻔﺮﻳﻖ إدارة و اﻟﺘﻌﺎون، اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﻮﺟﻴﻪ، اﳌﺴﺎﻋﺪﻳﻦ، ﻄﻮﻳﺮﺗ :إدارﻳﺔ اتﻗﺪر  -
  . اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﳋﱪة واﻟﺘﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﺼﻮر ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرة ،اﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ اﻟﺘﻔﻜﲑ: ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ اتر ﻗﺪ -
  .اﳌﻨﻈﻤﺔ ﰲ واﻻﳔﺮاط ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ اﻟﻘﺎﺑﻠﻴﺔ ،اﻟﻨﻔﺲ ﰲ اﻟﺜﻘﺔ اﻟﺬات، ﰲ اﻟﺘﺤﻜﻢ: اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اتﻗﺪر  -
  
  ﺎﺷﺄ ﻣﻦ أﺻﻠﻴﺔ اتﻗﺪر  11 ﺣﺪد ﻓﻘﺪ gninraeL latnemirépxE eludA rof licnuoC ehTأﻣﺎ 
  2:وﻫﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ واﳌﻬﲏ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺗﺪﻋﻢ اﻟﻨﺠﺎح أن
   .اﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﻣﻊ ﲤﺎﻣﺎ وﻣﺘﻄﺎﺑﻖ ﻋﻔﻮي ﺳﻠﻮك :اﳌﺒﺎدرة روح -
  .واﻹﺻﺮار اﳌﺜﺎﺑﺮة ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرة وإﺑﺪاء اﳌﺸﻜﻠﺔ ﳌﻌﺎﳉﺔ اﻟﻄﺮق ﳐﺘﻠﻒ ﲡﺮﻳﺐ :اﻟﺘﺜﺒﺖ -
   .ﻣﺒﺘﻜﺮة ﺑﻄﺮق اﳌﻬﺎم أداء ﺗﺼﻮر ﺟﺪﻳﺪة، ﻣﻨﺘﺠﺎت اﺑﺘﻜﺎر :اﻹﺑﺪاع روح -
 ﺑﲔ اﻷوﻟﻮﻳﺎت ﲢﺪﻳﺪ ،ﺑﺄي ﺷﻲء اﳌﺒﺎدرة ﻗﺒﻞ اﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺎت ﳐﺘﻠﻒ اﺳﺘﻌﺮاض اﳌﻬﺎم، ﲣﻄﻴﻂ: ﻢاﻟﺘﻨﻈﻴ روح -
  .اﳌﻬﺎم ﳐﺘﻠﻒ
                                                 
  .821- 721، ص1102اﻟﻘﺎﻫﺮة،  ،ﺑﻦ ﻋﺒﻮ اﳉﻴﻼﱄ، ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻜﻔﺎءات وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﳉﺎﻣﻌﻴﺔو ﺛﺎﺑﱵ اﳊﺒﻴﺐ  1
  .22-12، ص2002، اﻷردن ،، ﻋﺎﱂ اﻟﻜﺘﺐ اﳊﺪﻳﺚﺒﻌﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔﻃ، ﻣﺪﺧﻞ اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ: اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ إدارةﺳﻌﻴﺪ اﻟﺴﺎﱂ ﻣﺆﻳﺪ، و   ﻋﺎدل ﺣﺮﺷﻮش ﺻﺎﱀ 2




 ﰲ اﳌﺒﺎدئ أو اﺳﺘﻌﻤﺎل اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﳊﺎﻻت، ﳐﺘﻠﻒ ﺑﲔ اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت أو اﻟﺘﺸﺎ ﺎت اﺳﺘﻜﺸﺎف: اﻟﻨﻘﺪ روح -
  .اﻷﺣﺪاث وﺻﻒ
  .اﻟﻨﺘﺎﺋﺞاﺳﺘﺨﻼص  ﰲ ﺴﺮعاﻟﺘ ﻋﺪمو ، اﻷﺣﻮال ﻛﻞ ﰲ اﳍﺪوء اﻟﺘﺰام : اﻟﺬات ﰲ اﻟﺘﺤﻜﻢ -
  .ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺗﻨﺸﻴﻂ ،ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻧﺸﺎﻃﺎت أو ﻣﺎ ﻧﺸﺎط ﺑﺄﻋﺒﺎء واﻟﺘﻜﻔﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ: اﻟﻘﻴﺎدة ﻣﺆﻫﻼت -
  .اﻵﺧﺮ ﻹﻗﻨﺎع اﻟﻮﻗﺖ ﰲ ﻧﻔﺲ ﻣﱪرات ﻋﺪة ﺗﻘﺪﱘ ،اﻟﻐﲑ ﰲ ﻳﺆﺛﺮ ﺷﻲء ﻓﻌﻞ أو ﻗﻮل: اﻹﻗﻨﺎع ﻣﻜﺎﻧﻴﺔإ -
  .اﻵﺧﺮ ﻋﻠﻰ اﻋﱰاﺿﻪ إﻇﻬﺎر: اﻟﻨﻔﺲ ﰲ اﻟﺜﻘﺔ -
 إدراﻛﻪ وﺻﻒ ﻟﻔﻈﻲ، ﻏﲑ وﻓﻬﻢ ﺳﻠﻮك ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻟﻠﻐﲑ، اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ اﳊﺎﻟﺔ إدراك: اﻷﻓﺮاد ﺑﲔ ﻣﺎ اﻟﻌﻼﻗﺎت -
  .اﻟﻐﲑ وأﻫﺪاف ﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت
  .اﻵﺧﺮﻳﻦ إراﺣﺔإﺷﻌﺎرﻫﻢ ﺑﻄﻤﺄﻧﻴﻨﺔ و  ،ﺑﺎﻫﺘﻤﺎم ﻟﻠﻐﲑ اﻻﺳﺘﻤﺎع: اﻟﺘﺤﺴﲔ -
  
ﺼﻒ اﻟﻘﺮن اﳌﺎﺿﻲ ﺳﻌﺖ ﻣﻨﺘ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮرات اﻟﱵ ﺷﻬﺪ ﺎ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻹدارﻳﺔ ﻣﻨﺬ: اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اتﻘﺪر اﻟ 
وﻫﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل دﻣﺞ  ،ﲟﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﰲ ﳐﺘﻠﻒ دول اﻟﻌﺎﱂ إﱃ اﻷﺧﺬ
وأﻋﻤﺎل ﺗﻌﺎوﻧﻴﺔ ﻟﺘﺤﺮﻳﻚ ﻫﺬﻩ اﳌﻮاﻫﺐ واﻹﻣﻜﺎﻧﺎت وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ  اﻹﻣﻜﺎﻧﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ أﻧﺸﻄﺔو اﻟﻘﺪرات 
ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺮق واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﰲ  ﻗﺪراتوﳍﺬا أﺻﺒﺢ ﺗﻄﻮﻳﺮ وﺗﻨﻤﻴﺔ ؛ واﳉﻮدة ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
 اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻘﺪراتوﻟﺬا ﺗﻄﻠﻖ ﻋﺒﺎرة اﻟ ،اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ أﻫﻢ اﻧﺸﻐﺎﻻت ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف
ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ إدارة وأداء ﻣﻬﺎﻣﻪ  اﻟﺬي ﻳﻜﻮن ،(اﱁ ...ﻣﺼﻠﺤﺔ، وﺣﺪة، ﺷﺒﻜﺔ ، ﻓﺮﻳﻖ ﻣﺸﺮوع)اﻟﻔﺮﻳﻖ اﳌﻬﲏ 
وﰲ ﻫﺬا ا ﺎل ﻳﺮى ﻋﻠﻢ ﻧﻔﺲ اﻟﻌﻤﻞ  .1ﳏﺪدةوﻧﺘﺎﺋﺞ  ﺑﺸﻜﻞ ﻛﻒء ﳑﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ أﻫﺪاف
 2 :ﻓﺮﻳﻖ ﺗﻜﻤﻦ ﰲ ﻗﺪراتت أن ﺆﺳﺴﺎواﳌ
ﳌﻬﺎم  اﳌﻌﺎرف اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ اﻹﳒﺎز اﻟﻔﻌﺎلاﳋﱪات و ﻤﻮع ﳎ - 
 ؛اﻟﻔﺮﻳﻖ
 ؛اﳌﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﻔﺮﻳﻖ ﺳﺠﻞ اﳌﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ و اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﳌﻬﺎم - 
  .ﻣﻦ أداء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﳋﺎﺻﺔ اﳌﺘﺨﺬة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ أﻓﺮاد اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﱵ ﲢﺴﻦﳎﻤﻮﻋﺔ اﳌﻮاﻗﻒ ا - 
اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻬﻲ ﻟﻴﺴﺖ  ﺬﻩ  أو ﻣﻬﺎرات ﻓﺮﻳﻖ ﻣﻮاﻗﻒأو  ﺧﱪاتاﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻴﺴﺖ ﳎﺮد  ﻘﺪراتﻏﲑ أن اﻟ
ﻬﻲ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ ﲡﻤﻊ ﻓ ،اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻘﺪراتاﻟ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ أﻛﺜﺮ ﺗﻌﻘﻴﺪا ﻣﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻘﺪراتﻓﺘﻌﺮﻳﻒ اﻟ ،اﻟﺒﺴﺎﻃﺔ
ﻓﻬﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺘﻌﺎون واﻟﺘﺂزر  ،ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﲨﻊ أو إﺿﺎﻓﺔ ﺑﺴﻴﻄﺔ ﺗﺘﻄﻠﺐ أﻛﺜﺮ ت اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻏﲑ أ ﺎﻘﺪرااﻟ
  .3اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺗﻨﻈﻴﻢ ا ﻤﻮﻋﺔ اﳌﻬﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ أو ﺗﺴﻬﻞ ﻣﻦ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اتﻘﺪر اﳌﻮﺟﻮد ﺑﲔ اﻟ
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ات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑﻞ ﻘﺪر ﻤﻮع اﻟﳎ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ ﻘﺪراتأن اﻟ )fretrob eL(  ﻟﺒﻮﺗﺮف ﻳﺮىﺣﻴﺚ 
ﻓﻬﻲ اﻧﺼﻬﺎر ﻟﻠﺨﱪات، ﻟﻠﺘﺠﺎرب  د،اﻷﻓﺮاات ﻗﺪر ت اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ ﻼﲑ ﲜﻮدة اﻟﺘﻔﺎﻋﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒ
 ﻘﺪراتﻓﺄﺳﺎس ﺑﻨﺎء اﻟ ،2ات اﻟﻔﺮدﻳﺔﻘﺪر اﻟ ﻓﺄﺳﺎس ﺑﻨﺎؤﻫﺎ ﻫﻮ ﺗﻌﺎون وﺗﻌﺎﺿﺪ ،1اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﳉﻤﺎﻋﻲ ،اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ
ﺛﻼث أﻧﻮاع واﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﺗﻌﺘﱪ ﻛﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﺟﺘﻤﺎع  ،اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ إذن ﻫﻮ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ ﳎﻤﻮع أﻓﺮادﻫﺎ
ﻛﻤﺎ أ ﺎ . 3ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻌﺎون، اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎون، اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون :ﻣﻦ اﻟﺸﺮوط واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﰲ
 ﻗﺪرة : اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ ﲨﻠﺔ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﺗﻀﻢ. ات اﻟﻔﺮدﻳﺔﻘﺪر ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ زﻳﺎدة اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﻟ
   4.ﲨﺎﻋﻴﺎ اﳋﱪة ﺗﻌﻠﻢ أو أﺧﺬ ﺪرةﻗ اﻟﺘﻌﺎون، ﻗﺪرة ﻗﺪرة اﻻﺗﺼﺎل، ﻣﺸﺮك، ﺗﻘﺪﱘ أو ﲢﻀﲑ ﻋﺮض
  
ﺸﱰﻛﺔ ﰲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﻘﺪر ﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﳎات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﻘﺪر ﺗﻌﺘﱪ اﻟ)xuojeD(  دﺟﻮﻛﺲ أﻣﺎ
 نﺑﺎ  )la & tdarehmA( اﻣﻬﺮدت وآﺧﺮون ﻒﻀﻴوﻳ؛ 5ودﻳﻨﺎﻣﻜﻴﺘﻬﻢ ﺗﻌﺎﺿﺪﻫﻢ ﻼلﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧ
 ﻟﻠﻤﻮارد ﻣﺰج ﻋﻦ ﻋﺒﺎرة وﻫﻲ ﻋﻤﻞ ﻓﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺸﺄﺗﻨ اﻟﺘﺴﻴﲑ اﻟﱵ ﻣﻌﺎرف ﳎﻤﻮع ﻫﻲ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اتﻘﺪر اﻟ
 ،ﻟﻠﻤﻮارد ﲡﻤﻴﻌﻲ ﺗﻨﺴﻴﻖ ﻋﻦ ﻧﺎﲡﺔ ات ﺟﺪﻳﺪةﻗﺪر   ﳜﻠﻖ واﻟﺬي ،اﻷﻋﻀﺎء ﻣﻦ ﻓﺮد ﻟﻜﻞ واﳋﺎرﺟﻴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ
 وﻗﻴﻢ ﻣﻌﺎﻳﲑ اﻟﻘﺪرات ﻫﺬﻩ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﻠﻰ ﳒﺪ ﻛﻤﺎ  ؛6اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﺘﻜﻮن أﺛﻨﺎء اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اتاﻟﻘﺪر  وﺗﻨﺸﺄ
ﻟﻴﺴﺖ ﳎﺮد ﲡﻤﻴﻊ  وﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ .7اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻮىﻣﺴﺘ ﻋﻠﻰ ﺗﺘﻤﻮﺿﻊ ﲨﺎﻋﻴﺔ وﻣﻌﺎرف
، ﺗﻔﻮق ﻧﺘﻴﺠﺘﻬﺎ، اﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋﻤﺎل اﳌﺆﺳﺴﺔﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑﻞ ﻫﻲ ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ ﻓﺮﻳﺪة ﻣﻦ اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻟﺪى 
؛ وذﻟﻚ ﺑﻔﻌﻞ اﺛﺮ ا ﻤﻮﻋﺔ اﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦ اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻔﺎﻋﻠﲔ ،اﳌﱰﺗﺒﺔ ﻋﻦ ﲨﻊ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
ﺘﻀﺎﻣﻦ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟﺴﺎﺋﺪﻳﻦ ﰲ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻓﺎﻧﻪ ﻳﺘﻌﺬر ﲤﻴﻴﺰ اﳌﺴﺎﳘﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﳑﺎ ﻓﺒﻔﻌﻞ اﻟ
ﻓﻬﻲ ﺗﺮاﻛﻢ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺗﺮاﻛﻢ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﻣﻬﺎرا ﻢ  .اﻷﺟﺰاءﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ  أﻋﻠﻰﳚﻌﻞ اﻟﻜﻞ 
  9:أﳘﻬﺎاﻟﺸﺮوط  وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮ ﲨﻠﺔ ﻣﻦ.8وﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ ﻛﻔﺮﻳﻖ ﻋﻤﻞ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ
 اﻟﻔﺎﻋﻠﲔ اﻧﺪﻣﺎج اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ؛ اﻷﻋﻀﺎءوﺟﻮد ﻧﻈﺮة ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ  - 
 ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺴﻬﻞ ﺗﻼﺣﻢ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ؛ أﳕﺎطاﺧﺘﻴﺎر  - 
 اﻟﻔﺮﻳﻖ؛ أﻋﻀﺎءﻋﻼﻗﺎت ﺗﻀﺎﻣﻦ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ  إﻗﺎﻣﺔ - 
 اﳉﻤﺎﻋﺔ؛ أداءﺗﻨﺸﻴﻂ ﲨﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ وﺗﺴﻬﻴﻞ اﳌﺴﺎﳘﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﲢﺴﲔ  - 
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 اﻟﻔﺮد، اﳉﻤﺎﻋﺔ واﳌﻨﻈﻤﺔ ﻛﻜﻞ؛ أﻫﺪافﺘﻘﺮﻳﺐ اﻟﻜﺎﰲ ﺑﲔ وﺟﻮد ﻣﺴﺎﺣﺔ ﻟﻠ - 
 اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ؛ - 
 وﺟﻮد ﻟﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ؛ - 
  .ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وأﳘﻴﺘﻪﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺮد اﻟﻮاﺿﺤﺔ ﻟﺪورﻩ  - 
 ﺟﺎﻧﺒﲔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻓﻬﻲ وﳍﺬا ،اﻟﻔﺮﻳﻖ أﻓﺮاد ﺑﲔ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻨﺘﺠﺎت أﻫﻢ إﺣﺪى ﻫﻲ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻘﺪرات اﻟ إذن
 إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻫﻮ اﻷﺳﺎﺳﻲ ودﻟﻴﻠﻬﺎ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻌﺮوض ﰲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻇﺎﻫﺮ وﺟﺎﻧﺐ اﳌﻌﺎرف ﺗﺸﺎﻃﺮ ﰲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﺧﻔﻲ ﻧﺐﺟﺎ
 ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻃﻨﻴﺎ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻘﺪرات ﻓﺎﻟ .  ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻔﺮق ﳎﻤﻮﻋﺎت ﻃﺮف ﻣﻦ  اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﻟﻠﻤﺸﺎﻛﻞ اﶈﻠﻲ اﳊﻞ ﻋﻠﻰ
  1 :اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اﳌﻜﻮﻧﺎت ﺣﻮل ﺗﻨﺘﻈﻢ ﻓﻬﻲ وﳍﺬا ،اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺑﺎﻟﻨﺸﺎط
  
  : ﻣﺜﻞ اﻟﺘﻘﺎﺳﻢ/ اﻟﺘﺸﺎﻃﺮ ﻋﺮوض ادإﻋﺪ 
  ؛اﳌﺴﻄﺮة ﻟﻸﻫﺪاف أو ﻣﻬﲏ ﳌﺸﻜﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﺘﻘﺪﱘ -
  اﻷﻋﻤﺎل؛ ﻷداء واﺣﺪ ﻛﻞ ﻃﺮف ﻣﻦ اﳌﻌﺘﻤﺪة واﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ﻟﻺﺟﺮاءات أﻟﺘﻘﺎﲰﻲ اﻟﻌﺮض -
  . ﻣﺎ ﻮﺿﻮعﻣ ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻃﺮق ﺣﻮل اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻻﺗﻔﺎق -
  : ﻣﺜﻞ اﻟﻔﻌﺎل ﻻﺗﺼﺎلا 
  ؛اﻟﻌﻤﻞ ﲨﺎﻋﺔ ﺑﲔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺣﻮار ﻟﻐﺔ إﳚﺎد -
  ؛ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ وإﺗﺎﺣﺘﻬﺎ اﳌﻼﺋﻤﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻮﻓﲑ -
 اﻷوﺿﺎع اﻟﺮوﺗﻴﻨﻴﺔ، ﻛﺎﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﳉﻤﺎﻋﺔ ﺗﻮاﺟﻬﻬﺎ اﻟﱵ ﺑﺎﻷوﺿﺎع اﻻﺗﺼﺎل أﺳﺎﻟﻴﺐ وﻃﺮق ﻟﻐﺎت ﺗﻜﻴﻴﻒ -
  ... اﳌﺴﺘﺤﺪﺛﺔ اﻷوﺿﺎع اﻹﺳﺘﻌﺠﺎﻟﻴﺔ،
  : ﻣﺜﻞ اﻟﻔﺮﻳﻖ أﻋﻀﺎء ﺑﲔ اﻟﻔﻌﺎل اﻟﺘﻌﺎون 
  ؛اﻟﻀﺮورﻳﺔ اﻟﺘﻌﺎون ﻋﻼﻗﺎت ﰲ ﺎﳍ اﳌﻨﺎﺳﺒﲔ واﻷﺷﺨﺎص اتﻘﺪر اﻟ ﺑﲔ اﻟﺮﺑﻂ -
  ؛اﻟﺼﺮاﻋﺎت ﻟﺘﻬﺪﺋﺔ اﻟﺘﻔﺎوض ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرة -
  ؛اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻷداء ﰲ واﺣﺪ ﻟﻜﻞ اﳌﻨﺘﻈﺮ اﻟﺪور ﺗﻮﺿﻴﺢ -
  .اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻷﳕﺎط ﲟﺨﺘﻠﻒ اﳋﺎﺻﺔ اﻟﺘﻌﺎون ﻃﺮق اﺧﺘﻴﺎر -
  : ﻣﺜﻞ ﻟﻠﺨﱪات اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻻﻛﺘﺴﺎب 
  ؛اتاﳋﱪ  ﺗﺒﺎدل ﰲ اﳌﺸﺎرﻳﻊ ﲢﻠﻴﻞ ﻧﺘﺎﺋﺞ واﺳﺘﻌﻤﺎل ﺗﺸﻜﻴﻞ -
  ؛ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ورﲰﻠﺖ اﻹﺟﺮاءات وﺗﻮﻇﻴﻒ ﺗﻮﻓﲑ -
  .اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﺗﺒﺎدل ﳎﻤﻮﻋﺎت ﻋﻤﻞ ﺗﺪﻋﻴﻢ -
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وﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻌﺘﱪ ﻣﻬﻤﺔ ﺟﺪا وﺣﺎﲰﺔ ﰲ ﻗﺪرات اﳌﻨﻈﻤﺔ، وان أﳘﻴﺘﻬﺎ  
ﻣﻦ ﺧﻼل ﳐﺘﻠﻒ  )xuahciM(ﻴﺸﻮ ذﻟﻚ ﻣوﻳﻮﺿﺢ  ﺗﺰداد ﻣﻊ اﻟﻮﻗﺖ ﳑﺎ ﳚﻌﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ أﻛﺜﺮ ﲤﻴﺰا وﺗﺄﻫﻴﻼ،
  :ﻛﻤﺎ ﻳﻮﺿﺤﻪ اﻟﺸﻜﻞ اﻟﺘﺎﱄ ﺳﻴﺎﻗﺎت اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻔﻬﻮم ﰲ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ 
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ﻣﺆﺷﺮات  إن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻌﺘﱪ اﺣﺪ ﳎﺎﻻت اﻻﻫﺘﻤﺎم اﳌﺘﺰاﻳﺪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت، وﳝﻜﻦ ﲢﺪﻳﺪ وﺟﻮدﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل
وﻛﺬﻟﻚ اﻟﺘﻌﺎون  ،ﺔ وﺗﻮﻓﲑ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻼﺋﻤﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢاﻻﺗﺼﺎل اﻟﻔﻌﺎل اﻟﺬي ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻮﺟﻮد ﻟﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻮﻋ
  .ا ﻤﻮﻋﺔ  ﺪف اﻧﺘﻘﺎل اﻟﻘﺪرات وﻋﻼج اﻟﺼﺮاﻋﺎت، وﻣﺆﺷﺮ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻋﻀﺎءﺑﲔ 
  
  




  ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  :اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﻴﻔﻴﺔ ﺑﻨﺎء ﻛأدى  ﺎ إﱃ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﻧﺸﺎﻃﺎ ﺎ ﻋﻠﻰ   أﺻﺒﺤﺖ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﻌﻄﻲ أﳘﻴﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي
ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات، وﻫﺬا ﻗﺼﺪ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﻷﻫﺪاف اﻟﱵ ﺗﺴﻌﻰ إﱃ ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﳏﺎوﻟﺔ اﺳﺘﻐﻼل ﻫﺬﻩ 
ﺗﻐﻴﲑ ﻧﺎﺟﺢ ﳓﻮ ﺑﻨﺎء  ﻟﻀﻤﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات ﻋﻠﻰ ﻳﻘﻮم اﻟﻴﻮم اﻟﺘﻨﺎﻓﺲاﻟﻘﺪرات ﺑﺼﻔﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ، ﺧﺎﺻﺔ وان 
ﲤﻜﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻓﺮض ﻧﻔﺴﻬﺎ  ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺴﻴﺔﺟﻬﺔ، وﺻﻴﺎﻏﺔ دﻗﻴﻘﺔ ﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت ﺗﻨﺎﻓ أﺳﺲ اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﻄﻮر ﻣﻦ
ﺣﻴﺚ ﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﳌﺒﺤﺚ إﺑﺮاز ﳐﺘﻠﻒ اﳉﻮاﻧﺐ  .أﺧﺮى ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺴﻮق ﺑﺪﻻ ﻣﻦ اﳋﻀﻮع ﻟﻪ ﻣﻦ
  .اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺒﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  
 أﺳﺲ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻷول
ى ﺗﺴﻴﲑﻫﺎ اﻟﺼﺤﻴﺢ ﻟﻄﺎﻗﺘﻬﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ إن ﺑﺪاﻳﺔ إدراك اﳌﺆﺳﺴﺎت ﳌﺼﺪر ﳒﺎﺣﻬﺎ وﺳﺮ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﻳﻜﻤﻦ ﰲ ﻣﺪ
، ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬي ﻳﻌﺰزﻫﺎ وﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺻﻴﺎﻧﺘﻬﺎ وﻳﻀﻤﻦ اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي زاد ﻣﻦ أﳘﻴﺔ
ﺗﻌﺪ ﺑﻞ ﻫﻲ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻴﺴﺖ ﻛﻴﺎﻧﺎ ﻣﺴﺘﻘﻼ ﺑﻞ ﻫﻲ ﺟﺰء ﻻ ﻳﺘﺠﺰأ ﻣﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، 
، ﻘﺪرات ﰲ ﺟﻮاﻧﺒﻬﺎ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔاﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻟﺪورﻫﺎ اﶈﻮري ﰲ ﺻﻘﻞ اﳌﻬﺎرات وﲢﺮﻳﻚ اﻟ إﺣﺪى اﻟﺮﻛﺎﺋﺰ
ﻟﺬا ﻳﻌﺪ ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات إﺣﺪى اﻟﻄﺮق  ،1ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ واﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻬﻨﻴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ
  .2اﻷﻛﺜﺮ ﳒﺎﻋﺔ ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 اﻟﻌﺎﻣـﻞ ﻣﻮاﻗـﻒوﻣﻬـﺎرات و  ﺧـﱪاتﺘـﺄﺛﲑ ﰲ اﻟ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺎﻋﻠﻰ أ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ )gno-tS(  ﺳﻄﻮنﻋﺮﻓﺖ وﻟﻘﺪ 
ﺑﺮدوﻧـــﻚ  ﻛﻤـــﺎ ﻳﻌـــﺮف ؛3ﻋﻠـــﻰ ﲢﺴـــﲔ ﻋﻮاﺋـــﺪﻩ واﻟﺘﻜﻴـــﻒ ﻣـــﻊ اﻟﺘﻄـــﻮرات اﳊﺎﺻـــﻠﺔ ﰲ اﻟﺒﻴﺌـــﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴـــﺔﻟﻴﻜـــﻮن أﻛﺜـــﺮ 
ﺪرات ﻟﻘـــااﳌﺨﺼﺼـــﺔ ﻻﺳـــﺘﺨﺪام وﺗﻄـــﻮﻳﺮ  اﻷﻧﺸـــﻄﺔﳎﻤـــﻮع  أ ـــﺎﻋﻠـــﻰ ﺑﻨـــﺎء ﻗـــﺪرات اﻟﻌـــﺎﻣﻠﲔ  )kcnodnerieB(
ﺷـــﻴﺐ  ﻋـــﺮفﰲ ﺣـــﲔ ، 4ﻌـــﺎﻣﻠﲔاﻟ أداءاﻟﻔﺮدﻳـــﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴ ـــﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘـــﺔ ﻣﺜﻠـــﻲ،  ـــﺪف ﲢﻘﻴـــﻖ ﻣﻬﻤـــﺔ اﳌﺆﺳﺴـــﺔ وﲢﺴـــﲔ 
ﳎﻤـــﻮع اﻟﻨﺸـــﺎﻃﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴـــﺔ اﻟـــﱵ ﺗـــﺆدي إﱃ زﻳـــﺎدة  ﺑﻨـــﺎء ﻗـــﺪرات اﻟﻌـــﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠـــﻰ أ ـــﺎ  )la& abihS( وآﺧـــﺮون
وذﻟـﻚ ﻋـﻦ ﻃﺮﻳـﻖ ﲢﺴـﲔ  ،ﺻﺔ ﺑﺈﳒـﺎز اﳌﻬـﺎم اﳌﻮﻛﻠـﺔ إﻟـﻴﻬﻢاﳋﺎ ﻳﺮﻓﻊ ﻗﺪرا ﻢ ﻌﺎﻣﻠﲔ، ﳑﺎاﳌﺮدودﻳﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠ
ﺑﻨـﺎء ﺣﻴـﺚ ﻋﺮﻓـﺖ أﻳﻀـﺎ   )snegaH( ﻫـﻮﻛﻨﺲإﻟﻴﻪ  ﺖوﻫﺬا ﻣﺎ ذﻫﺒ. 5ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ، ﻣﻬﺎرا ﻢ، اﺳﺘﻌﺪادا ﻢ واﲡﺎﻫﺎ ﻢ
وﺣﻠﻘـﺎت اﻟﻌﻤـﻞ واﳊﻠﻘـﺎت اﻟﺪراﺳـﻴﺔ، ﻛﻤـﺎ  اﻟﺘـﺪرﻳﺐ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﻣـﻦ ﺧـﻼلﻗـﺪرات ﻗـﺪرات اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠـﻰ أ ـﺎ ﺗﻄـﻮﻳﺮ 
 وﳝﻜـﻦ ﺗﻘـﺪﱘ .اﻟﻘـﺪرات ﻗﻮﻳـﺔ ﻟﺘﻌﺰﻳـﺰ اﻟﻌﺎﻣـﻞ، وأدوات أﺧـﺮى ﻣـﻦ ﻗﺒـﻞ ﻧﻔـﺲ اﻟـﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴـﺘﻤﺮ أﻳﻀـﺎ ﻞﺗﺸـﻤ ﳝﻜـﻦ أن
 اﻟﻮﻃﻨﻴـﺔ اﳌﻜﺎﺗـﺐ اﻹﻗﻠﻴﻤﻴـﺔ، وﻣـﻮﻇﻔﻲ اﳌﻜﺎﺗـﺐو  ﻣﻘﺮ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﳌﺴﺘﺸﺎرﻳﻦ اﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﺒﻨﺎء اﻟﻘﺪرات ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ
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ﻋﻠـﻰ أي  ﻋﻘـﻮد اﻟـﺬﻳﻦ وﻗﻌـﻮا اﳋﺎرﺟﻴـﺔ واﻻﺳﺘﺸـﺎرﻳﲔ ﻷﻗـﺮا ﻢ، واﻟﺸـﺮﻛﺎء وا ﺘﻤﻌـﺎت اﶈﻠﻴـﺔ، وﻣـﻮﻇﻔﻲ اﻟﺸـﺮﻛﺎء
ﺪ ﻣــﻦ ﻳــﻋﻠــﻰ وﺟــﻪ اﻟﺘﺤﺪواﻟﺘــﺪرﻳﺐ ﺪﺛــﻪ اﻟــﺘﻌﻠﻢ ﳛﺗﺘﻤﺜــﻞ ﰲ ﻣــﺎ ﺗــﺮي ﻫــﻮﻛﻨﺲ ﺑــﺎن ﺑﻨــﺎء ﻗــﺪرات اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ  .1ﻣﺴــﺘﻮى
ﺑــﺎن ﺑﻨــﺎء ﻗــﺪرات اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ ﻫــﻲ  ﻳــﺮى )swerB( أﻣــﺎ ﺑــﺮوس. اﻹﺑــﺪاع ﻋﻠــﻰ ﻌــﺎﻣﻠﲔﺮ ﰲ اﻟﻘــﺪرات اﻟﻳ وﺗﻄــﻮ ﲔﲢﺴــ
، اﻧﻄﻼﻗـﺎ ﻣـﻦ ﺗﻌﺰﻳـﺰ ﻧﻘـﺎط ﻌﺎرف، ﻣﻮاﻗﻒ وأﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﱵ ﲡﻌﻞ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻓﻌﺎلﺗﻄﻮﻳﺮا اﻛﱪ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ اﳌﻬﺎرات، اﳌ
واﻟﻌﻤـــﻞ ﻋﻠـــﻰ  رﺗﻨﺸـــﻴﻂ وﺗﻔﻌﻴـــﻞ ﻫـــﺬﻩ اﻟﻘـــﺪرات ﺑﺎﺳـــﺘﻤﺮا ﻣـــﻊ، اﻟﻘـــﻮى اﳌﻮﺟـــﻮدة وﻣﻌﺎﳉـــﺔ اﻟﺜﻐـــﺮات وﻧﻘـــﺎط اﻟﻀـــﻌﻒ
ﺗﻠـﻚ  ﻲﺑﺎﻋﺘﺒـﺎر ﺑﻨـﺎء ﻗـﺪرات اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﻫـ  )la & nidaC( وآﺧﺮونا ﻛﺪ وﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ. 2ﺻﻴﺎﻧﺘﻬﺎ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ات واﶈﺎﻓﻈـــﺔ ﻋﻠﻴﻬــﺎ وﺗﻨﻤﻴﺘﻬــﺎ وﺗــﻮﻓﲑ ﳍــﺎ اﻟﻈــﺮوف اﳌﻨﺎﺳــﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤـــﻞ ﻘــﺪر ﺗﻠــﻚ اﻟ ﺑﺘـــﻮﻓﲑ ــﺘﻢ  اﻷﻧﺸــﻄﺔ واﳉﻬــﻮد اﻟــﱵ
  .3ﻟﺒﻘﺎﺋﻬﺎ ودﻓﻌﻬﺎ ﳓﻮ ﺑﺬل أﻗﺼﻰ ﺟﻬﺪ ﳑﻜﻦ ﺑﺸﻜﻞ ﻳﺪﻋﻢ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﶈﻔﺰات اﻟﻀﺮورﻳﺔ
  
ﻫﺪﻓﻬﺎ  ،ﻠﻴﺔ ﺗﺮاﻛﻤﻴﺔ ﻣﺘﺠﺪدة ﻣﺴﺘﻤﺮةﻋﻤﻫﻲ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪراتﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﻨﺎء  ﺘﻀﺢ ﺑﺎنﻳوﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ،     
ﻣﻦ ﺧﻼل  ،وﺗﻔﻌﻴﻠﻬﺎ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻢﻗﺪرا  ﺤﺴﲔ ﻧﻮﻋﻴﺔﻟﺘ، وﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، اﳋﱪات ﻛﻞ ﻣﻦ اﳌﻬﺎرات،  زﻳﺎدة
اﻹﺑﺪاع ﻳﺪﻋﻢ ، ﺑﺸﻜﻞ ﺗﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﺘﻄﻮرات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ اﻟﺒﻴﺌﺔو  ﻢﻋﻮاﺋﺪﻫﺟﻮدة  ﺿﻤﺎناﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻷﺟﻞ ﺗﻌﺰﻳﺰ 
   .ﺔﺮ أﻋﻤﺎل اﳌﺆﺳﺴﻳﻔﻬﺎ ﰲ ﺗﻄﻮ ﻴﻬﺎ وﺗﻮﻇﺪة، ﻻﺳﺘﺨﺪاﻣﻳﻣﻌﺎرف ﺟﺪ وإﻧﺸﺎء
ﺿﻤﺎن  اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲاﻷﺳﺲ ﺴﺘﻮﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻳﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ  ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺔ ﻴﺈن ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻟﺬا ﻓ
ﺑﻨﺎء ﺔ ﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺒﲎ ﻋﻠﻴﲟﺜﺎﺑﺔ اﻟﻘﺎﻋﺪة اﻷﺳﺎﺳ اﻷﺳﺲﺚ ﺗﻌﺪ ﻫﺬﻩ ﻴﺔ، ﲝﻴاﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠ
ﺔ ﻴاﻟﺪﻋﺎﺋﻢ اﻷﺳﺎﺳﺣﻴﺚ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ  .ﺪﻫﺎﻴﻫﺎ واﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﺘﺠﺴﲑ ﺌﻮﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﻌﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺴﳚ، ﳑﺎ اﻟﻘﺪرات
  .ﻤﺎ ﻳﺄﰐﻛ ﻬﻲﻓﺔ ﻴﺔ ﳍﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺴﻴواﳌﻘﻮﻣﺎت اﻟﺮﺋ
  
 اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻗﺪرات: أوﻻ
 ﺔ، ﳑﺎ ﻳﻔﺮض ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺴﻤﺢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺸﺨﻴﺺ اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻀﻌﻒ واﻟﻘﻮة ﰲ ﻗﺪرات
 ﻣﺴﺘﻤﺮةداﺋﻤﺔ و ﺑﺼﻔﺔ  وذﻟﻚﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ، ﲟﺎ ﳜﺪﻣﻬﺎ، وﻫﺬا وﻓﻘﺎ  ﻢﻗﺪرا ﻗﺼﺪ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻻﻫﺘﻤﺎم  ﺬا اﳉﺎﻧﺐ ا
ﰲ  ﻪاﺗﻗﺪر اﻣﺘﻼك أو ﲢﻜﻢ اﻟﻌﻤﺎل ﰲ  ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻣﺴﺘﻮى اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ،ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﻟﻼ وﻓﻘﺎ
داﺧﻞ  ﺔ ﻏﲑ اﻟﻈﺎﻫﺮةﻋﻦ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴ واﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺤﺚ ﻌﻤﻠﻴﺔﻫﺬﻩ اﻟ ﺣﻴﺚ ﺗﻘﻮم. اﻟﻌﻤﻞ
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ وﻓﻖ  ﰒ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻢ ﻫﺬﻩ ،ﻬﺎأﻫﺪاﻓ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﳒﺎزواﻟﱵ  ،اﳌﺆﺳﺴﺔ
   4:اﻻﲡﺎﻫﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 :ﺗﺸﻤﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ: اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ - 1
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وﻫـﺬا ﺑﺼـﻮرة داﺋﻤـﺔ وﻣﺴـﺘﻤﺮة ﺳـﻮاء  ،ف إدارة اﳌـﻮارد اﻟﺒﺸـﺮﻳﺔﺗﺘﻢ ﻣﻦ ﻃـﺮ : اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺪاﺋﻢ واﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﻘﺪرات 
أﺛﻨﺎء ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ، اﻟﱰﻗﻴﺔ، وإﻋﺎدة ﺗﺮﺗﻴـﺐ وﺗﺼـﻨﻴﻒ اﻟﻌﻤـﺎل أو ﻋـﻦ ﻃﺮﻳـﻖ ﻋﻤﻠﻴـﺔ اﻟﺘﻜـﻮﻳﻦ اﻟـﱵ ﺗﻘـﻮم 
وﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺘﻢ ﺑﺎﺳـﺘﻌﻤﺎل اﻷدوات اﻟﺘﺴـﻴﲑﻳﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴـﺔ ﻣﻨﻬـﺎ اﻻﺧﺘﺒـﺎرات اﳌﺘﻌـﺪدة  ، ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺼﺎﳊﻬﻢ
اﳌﺴــﺘﻮﻳﺎت اﻟﺬﻫﻨﻴــﺔ واﻟﻨﻔﺴــﻴﺔ وﺣــﱴ اﳌﻌﺮﻓﻴــﺔ، وﺗــﺘﻢ ﻫــﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴــﺎت ﰲ ﻣﺴــﺘﻮﻳﺎت ﻋﺪﻳــﺪة وﻣــﻦ  اﻟــﱵ ﺗﻘــﻴﺲ
 .ﻃﺮف ﻣﻬﻨﻴﲔ ﻣﺘﺨﺼﺼﲔ ﻟﻘﻴﺎس اﻟﻘﺪرات وﻛﺬا اﳌﺆﻫﻼت اﻟﻔﺮدﻳﺔ
ﻳـــﺘﻢ ﲢﺪﻳـــﺪ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﲔ اﻟـــﺬﻳﻦ ﳝﺘﻠﻜـــﻮن ﻗـــﺪرات ﻋﺎﻟﻴـــﺔ وﻧـــﺎدرة ﻣﺜـــﻞ اﳋـــﱪاء : اﻟﻜﺸـــﻒ ﻋـــﻦ اﻟﻘـــﺪرات اﻟﻨـــﺎدرة 
وﻳــﺘﻢ ﻫــﺬا وﻓــﻖ ﻣــﺮﺣﻠﺘﲔ ﰲ اﳌﺮﺣﻠــﺔ  ،ﻘــﺔ واﻹﺳــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴــﺒﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴــﺔواﳌﺘﺨﺼﺼــﲔ ﰲ ا ــﺎﻻت اﻟﺪﻗﻴ
اﻷوﱃ ﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﻜﺎ ﻢ وﳎﻼت ﲣﺼﺼﻬﻢ وﺧـﱪ ﻢ ودورﻫـﻢ اﻹﻧﺘـﺎﺟﻲ أو اﻻﺳـﱰاﺗﻴﺠﻲ، واﳌﺮﺣﻠـﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴـﺔ 
ﻧﻘﻠﻬـﺎ ﻷﺷـﺨﺎص آﺧـﺮﻳﻦ  وﻬـﺎ أﺗﻔﻌﻴﻠوﻛﻴﻔﻴـﺔ اﶈﺎﻓﻈـﺔ ﻋﻠﻴﻬـﺎ و  ﻟﻘـﺪراتﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳـﺪ ﻃـﺮق ﺗﺴـﻴﲑ ﻫـﺬﻩ ا
 . ﻟﺬﻟﻚ ﻣﻦ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔﻣﺆﻫﻠﲔ
اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـــﺔ  ﺗﻮﺟـــﺪ اﻟﻌﺪﻳـــﺪ ﻣـــﻦ اﻟﻈـــﺮوف واﻟﻌﺮاﻗﻴـــﻞ ﰲ اﻟﺒﻴﺌـــﺔ: اﻟﺒﺤـــﺚ ﻋـــﻦ اﻟﻘـــﺪرات اﻟﻔﺮدﻳـــﺔ ﻏـــﲑ اﻟﻈـــﺎﻫﺮة  
ﺗﺸــﻜﻞ ( اﳌﺨﻔﻴــﺔ) ﻏــﲑ اﻟﻈــﺎﻫﺮة  ، ﻓﻬــﺬﻩ اﻟﻘــﺪراتﻌــﺎﻣﻠﲔﻗـــﺪرات اﻟﻟﻠﻤﺆﺳﺴــﺔ ﻻ ﺗﺴــﻤﺢ ﺑﻈﻬــﻮر ﻣﻮاﻫــﺐ و 
ﻰ اﻛﺘﺸـــﺎﻓﻬﺎ ﻋﻠـــﻋﻠـــﻰ اﳌﺆﺳﺴـــﺔ أن ﺗﻌﻤـــﻞ  ﻹدارة اﳌﺆﺳﺴـــﺔ ﻣﻜﺴـــﺒﺎ ﻫﺎﻣـــﺎ ﻣـــﻦ اﳌـــﻮارد اﻟﺪاﺧﻠﻴ ـــﺔ اﻟـــﱵ ﳚـــﺐ
 .واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴـﻖ أداء ﻣﺘﻤﻴﺰ وﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﺗﻨﻄﻠـــﻖ اﳌﺆﺳﺴـــﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴـــﺔ اﻟﺒﺤـــﺚ ﻋـــﻦ اﻟﻘـــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴـــﺔ ﻣـــﻦ  :ﺤـــﺚ ﻋـــﻦ اﻟﻘـــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴـــﺔ وﺗﻘﻴﻴﻤﻬـــﺎاﻟﺒ - 2
 ﻓﺮﺿﻴﺔ أن اﻟﻘـﺪرات ﻟﻴﺴـﺖ ﻓﺮدﻳـﺔ ﺑـﻞ ﳝﻜـﻦ ﻟﻔـﺮق وﳎﻤﻮﻋـﺎت اﻟﻌﻤـﻞ داﺧـﻞ اﳌﺆﺳﺴـﺔ أن ﲤﺘﻠـﻚ ﻗـﺪرات ﻧﻮﻋﻴـﺔ
ﻣﻮزﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻓﺮاد اﳌﻨﺘﻤﲔ إﻟﻴﻬﺎ، واﻟﱵ ﺗﺸﻜﻠﺖ ﺑﻔﻌﻞ ﺗﻔﺎﻋﻞ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣـﻞ ﻣﺜـﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴـﺎ،  ،وﺧﺎﺻﺔ
واﻟــﱵ ﲰﺤــﺖ ﳍــﻢ ﺑــﺎﻣﺘﻼك ﻗــﺪرات ﻧﻮﻋﻴــﺔ وﺧﺎﺻــﺔ ﻛﻔﺮﻳــﻖ ﻋﻤــﻞ  ،اﻟﺒﻴﺌــﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴــﺔ، وﺧــﱪة اﻷﻓــﺮاد ﻓﻴﻤــﺎ ﺑﻴــﻨﻬﻢ
  1 :وﻟﻴﺴﻮا ﻛﺄﻓﺮاد ﻣﻦ ﺣﻴﺚ
 ﺑﻴﻨﻬﻢ؛روح اﻟﺘﻌﺎون واﻟﺘﺴﺎﻧﺪ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﳌﻬﲏ  - 
 اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ وإدارة اﻟﺘﻐﻴﲑ؛  - 
  .ﻋﻼﻗﺔ اﻻﺗﺼﺎل اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ اﻧﺘﻘﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  - 
ﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻌﻄﻲ ﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤـﻞ اﻟﻘـﺪرات اﻟﻌﺎﻟﻴـﺔ، اﻟـﱵ ﳚـﺐ ﻋﻠـﻰ اﳌﺆﺳﺴـﺔ أن ﺗﺒﺤـﺚ ﻋﻨﻬـﺎ واﶈﺎﻓﻈـﺔ ﻋﻠﻴﻬـﺎ وﺗﻮﻇﻴﻔﻬـﺎ، 
ﺑﻌـــﺪ ﲢﺪﻳــﺪ اﻟﻘـــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴــﺔ ﳚـــﺐ ﻋﻠـــﻰ اﳌﺆﺳﺴــﺔ وﺿـــﻊ ﺧﺮﻳﻄــﺔ ﺑﻴﺎﻧﻴـــﺔ ﺗﺒـــﲔ ﲟــﺎ ﳛﻘـــﻖ أﻫــﺪاﻓﻬﺎ اﻹﺳـــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ، و 
ﺣﻴـﺚ ﲣﺘﻠـﻒ . ﻃﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﻘﺪرات وﲣﺼﺼﻬﺎ وﳎﺎﻻت ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﺑﺎﻹﺿـﺎﻓﺔ إﱃ ﻣﺆﺷـﺮات أداﺋﻬـﺎ اﳊـﺎﱄ واﳌﺴـﺘﻘﺒﻠﻲاﻣﻮ 
وﺗﺸــﻤﻞ ﻋﻤﻠﻴــﺔ اﻟﺒﺤــﺚ ﻋــﻦ اﻟﻘــﺪرات . اﳋﺮﻳﻄــﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﻴــﺔ ﻣــﻦ ﻣﺆﺳﺴــﺔ إﱃ أﺧــﺮى ﺣﺴــﺐ ﺣﺠﻤﻬــﺎ وﻃﺒﻴﻌــﺔ ﻧﺸــﺎﻃﻬﺎ
  :ﻋﻴﺔ وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻣﺎ ﻳﻠﻲاﳉﻤﺎ
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ﻳﻬـــﺘﻢ ﻫـــﺬا اﻟﺘﺸـــﺨﻴﺺ ﺑﺘﺤﺪﻳـــﺪ اﻟﻘـــﺪرات اﳌﺘـــﻮﻓﺮة اﻟـــﱵ ﺗﺴـــﻤﺢ : ﺗﺸـــﺨﻴﺺ اﻟﻘـــﺪرات ﺿـــﻤﻦ ﻧﺸـــﺎط ﳏـــﺪد 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﳒﺎز ﻧﺸﺎط رﺋﻴﺴﻲ ﺿﻤﻦ ﻣﺴﺎر ﻧﺸﺎﻃﺎ ﺎ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴـﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴـﺔ ﻛﺒـﲑة، وﲢﺪﻳـﺪ اﻟﻘـﻴﻢ اﳌﻀـﺎﻓﺔ اﻟـﱵ 
اﻟﺘﺸـﺨﻴﺺ ﻫـﺬﻩ اﻷﺧـﺬ ﺑﻌـﲔ ﳝﻜﻦ أن ﲢﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﺴﻦ اﺳـﺘﻐﻼل ﻫـﺬﻩ اﻟﻘـﺪرات، وﺗﺘﻄﻠـﺐ ﻋﻤﻠﻴـﺔ 
اﻻﻋﺘﺒـــﺎر اﳌﺴـــﺘﻮى اﻟﺘﻜﻨﻮﻟــــﻮﺟﻲ ﻣـــﻦ ﺣﻴـــﺚ درﺟــــﺔ ﺗﻌﻘﻴـــﺪﻩ، وﻣﻮﻗـــﻊ اﻟﻨﺸــــﺎط ﺿـــﻤﻦ اﻟﺴـــﲑورة اﻹﻧﺘﺎﺟﻴــــﺔ، 
ﻳﺴــﻤﺢ ﻫــﺬا اﻟﺘﺸــﺨﻴﺺ ﻛﻤــﺎ . ﺑﺎﻹﺿــﺎﻓﺔ إﱃ ﻧــﺪرة اﻟﻘــﺪرات ﻟــﺪى اﳌﺆﺳﺴــﺎت اﳌﻨﺎﻓﺴــﺔ وأﺛﺮﻫــﺎ ﻋﻠــﻰ ﺟــﻮدة
، وﺻــﻌﻮﺑﺔ ﺗﻘﻠﻴــﺪﻫﺎ واﳊﺼــﻮل ﻣــﻦ ﲢﺪﻳــﺪ اﻟﻄــﺎﺑﻊ اﻻﺳــﱰاﺗﻴﺠﻲ ﻟﺘﻠــﻚ اﻟﻘــﺪرات اﻟﺮﺋﻴﺴــﺔ ﻣــﻦ ﺣﻴــﺚ ﻧــﺪر ﺎ
ﻋﻠﻴﻬـﺎ أو ﺗﻌﻮﻳﻀــﻬﺎ وﻛﻴﻔﻴــﺔ ﻧﺸــﺮﻫﺎ، وﺗﻮزﻳﻌﻬــﺎ ﻋــﻦ ﻃﺮﻳــﻖ ﻗﻴـﺎس اﳌــﺪة اﻟﺰﻣﻨﻴــﺔ اﻟﻼزﻣــﺔ ﻟﻠﺤﺼــﻮل ﻋﻠﻴﻬــﺎ ﺳــﻮاء 
 .ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ أو اﳋﱪة، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﲢﺪﻳﺪ ﻣﺪى ﲡﺬر اﻟﻘﺪرات ﻫﺬا اﻟﻨﺸﺎط ﰲ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ
ا ﺗﺸـﺨﻴﺺ ﺑﺘﺤﺪﻳـﺪ اﻟﻘـﺪرات اﻟـﱵ ﲤﻜـﻦ اﳌﺆﺳﺴـﺔ ﻳﻬﺘﻢ ﻫـﺬ:  ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﳌﺸﺎرﻳﻊ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ 
  :ﻣﻦ اﳒﺎز وﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل 
اﻟﺘﺤﻠﻴـﻞ اﻻﺳـﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟـﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟـﺬي ﻳﺴـﻤﺢ ﺑﺘﺤﺪﻳـﺪ ﻧﻘـﺎط اﻟﻘـﻮة واﻟﻀـﻌﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨـﺔ ﰲ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ،   -
ﻟـﱵ ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـﺔ أن ﻳﻜـﻮن ﻟـﺪﻳﻬﺎ ﻓﻜـﺮة دﻗﻴﻘـﺔ ﻋـﻦ اﻟﻘـﺪرات اﳌﻮﺟـﻮدة ﻟـﺪﻳﻬﺎ، واﻟﻘـﺪرات ا
 ﻫﻲ ﺑﺼﺪد ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﺎ وﲢﻀﲑﻫﺎ وﻓﻖ اﻷﻫﺪاف اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﱵ ﺣﺪد ﺎ ﻣﺴﺒﻘﺎ؛
 ﲢﺪﻳﺪ اﻟﻘﺪرات اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ وﺗﺴﻴﲑﻫﺎ وﺗﻘﺪﻳﺮ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ اﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎ؛  -
ﻳﺴـــﻤﺢ ﲢﻠﻴ ـــﻞ اﻟﺒﻴﺌ ـــﺔ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴـــﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـــﺔ إﱃ اﻟﺘﻌـــﺮف ﻋﻠـــﻰ اﺣﺘﻴﺎﺟـــﺎت اﻟﻌﻤـــﻼء، اﺳـــﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت   -
 .اﱁ...اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، ﺣﺎﻟﺔ ﺳﻮق،
  :ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ وﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺪ
ﺈﻣﻜﺎ ـــﺎ اﳌﺴـــﺎﳘﺔ ﺑﺼـــﻮرة ﻓﻌﻠﻴـــﺔ ﰲ اﳒـــﺎز اﳌﺸـــﺎرﻳﻊ اﻹﺳـــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـــﺔ ﻛﺎﻻﻧﺘﻘـــﺎل إﱃ ﺑاﻟﻘـــﺪرات اﻟـــﱵ  - 1
 ﻗﻄﺎع ﻧﺸﺎط أﺧﺮ؛
اﻟﻘــــﺪرات اﻟــــﱵ ﻳــــﺆﺛﺮ ﻏﻴﺎ ــــﺎ ﻋﻠــــﻰ اﳒــــﺎز اﳌﺸــــﺎرﻳﻊ اﻹﺳــــﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ، ﻻن دورﻫــــﺎ ﳝﻜــــﻦ ﰲ ﺗﺴــــﻬﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴــــﺎت  - 2
 اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ وﺧﻠﻖ اﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺪى ﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞ؛ ،ﺎلاﻻﺗﺼ
اﻟﻘـــﺪرات اﻟﻨـــﺎدرة اﻟـــﱵ أﻋﻄـــﺖ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴـــﺔ ﻣﻴـــﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴـــﻴﺔ؛ ﺑﻮاﺳـــﻄﺔ ﻗـــﺪر ﺎ اﳌﻌﺮﻓﻴـــﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴـــﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴـــﺔ، اﻟـــﱵ  - 3
ﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﱪ ﺎ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﻟﱵ ﲰﺤﺖ ﳍﺎ أن ﺗﻜﻮن ﻋﻠﻰ دراﻳـﺔ ﻛﺒـﲑة ﺑﻜـﻞ آﻟﻴـﺎت 
 ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﺘﺎﺣﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ؛اﻟﺘﺎﻃﲑ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ وا
اﻟﻘـــﺪرات اﻟﻨـــﺎدرة اﻟـــﱵ ﻳﺼـــﻌﺐ اﳊﺼـــﻮل ﻋﻠﻴﻬـــﺎ وﺗﺸـــﻜﻞ ﺑـــﺬﻟﻚ ﺣـــﺎﺟﺰ اﺳـــﱰاﺗﻴﺠﻲ، ﻻ ﳝﻜـــﻦ ﲡـــﺎوزﻩ أو  - 4
    .اﺧﱰاﻗﻪ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ
 
ﻷﻧـﻪ ﻳﻮﺿـﺢ  ،ﳝﺜﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻘﺪرات ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﺸﺨﻴﺺ اﻟﻘﺪرات وأﺣـﺪ ﳎـﺎﻻت ﺑﻨـﺎء اﻟﻘـﺪراتوﻋﻤﻮﻣﺎ 
وﻳﻜـﻮن اﻟﺘﻘﻴـﻴﻢ ﻣـﻦ أﺟـﻞ ﺗﻄـﻮﻳﺮ ﺗﻘﻨﻴـﺎت اﻟﺘﺴـﻴﲑ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴـﺔ ﻣـﻦ ﺧـﻼل اﳌـﻮارد  .ﻮاﻧﺐ اﻟﻀـﻌﻒ واﻟﻘـﻮة ﰲ اﻟﻘـﺪراتﺟ




وﻫﻨــﺎك ﺑﻌــﺾ اﻷدوات اﳌﺴــﺘﻌﻤﻠﺔ ﻟﺘﻘﻴــﻴﻢ اﻟﻘــﺪرات . ﺔاﻟﺒﺸــﺮﻳﺔ اﳌﺘﻮاﺟــﺪة ﲟﺮاﻛــﺰ اﻟﺘﻘﻴــﻴﻢ وﺟــﺪاول اﻟﻘــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴــ
   1:ﻧﺬﻛﺮ ﻣﻨﻬﺎ
وﻗـــﺪ أدﺧـــﻞ اﻹﻋـــﻼم اﻵﱄ ﰲ اﺳـــﺘﻌﻤﺎل اﳌﻘـــﺎﺑﻼت ﻫـــﻲ اﻟﻄﺮﻳﻘـــﺔ ﻛﻼﺳـــﻴﻜﻴﺔ  :ﻣﻘﺎﺑﻠـــﺔ اﻟﻨﺸـــﺎط اﻟﺴـــﻨﻮﻳﺔ -
  اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺎط ﳑﺎ ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺘﻜﻮﻳﻦ ارﺗﺒﺎط ﻣﻬﻢ ﺑﲔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات ؛
ﺗﺴـــﻤﺢ ﻟﻠﻤﺴـــﺌﻮﻟﲔ ﺑـــﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟـــﺪوري ﻟﻘـــﺪرات أﻋﻀـــﺎء اﻟﻔﺮﻳـــﻖ وﺗﻘـــﺪم ﳍـــﻢ اﻟﻨﺼـــﺎﺋﺢ  :اﳌﺮاﻓﻘـــﺔ اﳌﻴﺪاﻧﻴـــﺔ -
وﺗﺴـﻤﺢ ﺑﻔﺤـﺺ اﻟﺘﻄـﻮرات اﶈﻘﻘـﺔ  ،ﻋﻠـﻰ ﻣﺮﺟﻌﻴـﺔ ﻗـﺪرات ﳏـﺪدة وﻣﺴﺎﻋﺪ ﻢ ﻋﻠـﻰ اﻟﺘﻄـﻮﻳﺮ، وﻳﻌﺘﻤـﺪ ﻓﻴﻬـﺎ
  .ﺑﻔﻀﻞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
وﺗﻨﺠـﺰ  ،ﻫـﻲ أداة ﺗﺴـﻤﺢ ﲜـﺮد اﻟﻘـﺪرات اﻟﻀـﺮورﻳﺔ ﻟﻜـﻞ ﳕـﻮذج اﻟﻌﻤـﻞ ﰲ اﻟﻔـﺮع اﳌﻬـﲏ :ﻣﺮﺟﻌﻴـﺔ اﻟﻘـﺪرات-
 ﲢﺪﻳـــﺪ ﳕـــﺎذج اﻟﻌﻤـــﻞ ﰒ ،ﻣـــﻦ ﻗﺒـــﻞ اﳌﺴـــﺆوﻟﲔ ﻋـــﻦ ﺣﺮﻛﻴـــﺔ اﻟﻌﻤـــﻞ اﳌﻜﻠﻔـــﲔ ﺑﺈﻋـــﺪاد ﻗﺎﺋﻤـــﺔ ﳌﺨﺘﻠـــﻒ اﳌﻬـــﻦ
  . وأﺧﲑا إﺑﺮاز اﻟﻘﺪرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﲟﺰاوﻟﺔ ﻫﺬﻩ اﻷﻋﻤﺎل ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
ﻋﻤﻠﻴـــﺔ اﻟﺘﻘﻴـــﻴﻢ اﻟـــﱵ ﻣـــﻦ ﺧﻼﳍـــﺎ ﻳﻘـــﻴﻢ اﻟﻔـــﺮد أو ا ﻤﻮﻋـــﺔ ﻣـــﻦ ﻗﺒـــﻞ اﻟﻌﺪﻳـــﺪ ﻣـــﻦ  :ﻃﺮﻳﻘـــﺔ ﻣﺮﻛـــﺰ اﻟﺘﻘﻴـــﻴﻢ -
اﶈﺎﻛـﺎة أو ﻣﻼﺣﻈـﺔ اﻟﺴـﻠﻮﻛﻴﺎت ﻛﻘﺎﻋـﺪة  :اﻟـﺬﻳﻦ ﻳﺴـﺘﻌﻤﻠﻮن ﳎﻤـﻮع ﻣﺘﻜﺎﻣـﻞ ﻣـﻦ اﻟﺘﻘﻨﻴـﺎت ﻣﺜـﻞ ،اﳌﻘﻴﻤـﲔ
وﳛﺴـــﺐ ﺗﻘﻴـــﻴﻢ اﻟﺘﺒﺎﻋـــﺪات اﻟﻘـــﺪرات ﻣـــﻦ ﺧـــﻼل  ،ﺎﻧﺔ ﺟـــﺰء ﻣﻬـــﻢ ﻣـــﻦ اﻟﺘﻘﻨﻴ ـــﺎت اﳌﺴـــﺘﻌﻤﻠﺔﻟﻠﺘﻘﻴـــﻴﻢ، وﺻـــﻴ
  : اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  اﻟﻘﺪرات اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ+ اﻟﻘﺪرات اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ = ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺒﺎﻋﺪ 
  
، ﻻﺑـﺪ ﳍـﺎ ﻣـﻦ وﺿـﻊ ﺑـﺮاﻣﺞ ﻟﺘﻨﻤﻴﺘﻬـﺎ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫـﺎ، ﻹﻛﺴـﺎ ﺎ ت ﻋﻤﺎﳍـﺎﻋﻨﺪ اﻧﺘﻬﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻟﻘﺪرا
ﺪة ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ أﻫﺪاﻓﻬﺎ، ﺣﻴﺚ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﳉﺔ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻀـﻌﻒ ﻓﻴﻬـﺎ، وﺗـﺪﻋﻴﻢ ﺧﱪات وﻣﻬﺎرات ﺟﺪﻳ
وﲤﻜﻴﻨﻬـــﺎ ﻣـــﻦ ﳑﺎرﺳـــﺔ ﻣﻬﺎﻣﻬـــﺎ  ﻟﻘـــﺪراتوﺗﻘﻮﻳـــﺔ ﺟﻮاﻧـــﺐ اﻟﻘـــﻮة، ﰲ ﻣﺴـــﻌﻰ إﱃ ﺗﻄـــﻮﻳﺮ وﲢﺴـــﲔ أداء ﻫـــﺬﻩ ا
  .ﺑﻘﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ، وﲤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﺘﻐﲑات اﻟﱵ ﺗﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ
  
  ﻴﻦﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
وﺿﻊ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻧﻈﺮي وآﺧﺮ  اﻟﻘﺪرات ﳚﺐ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات، وﻳﺘﻄﻠﺐ ذﻟﻚ ﺗﺸﺨﻴﺺﺑﻌﺪ ﻣﺮﺣﻠﺔ 
ﺗﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪرات ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺮﺣﻠﻴﺔ ﺗﻘﻮم ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ ﺣﻴﺚ  ،ﻫﺎﳕﻮ  زﻳﺎدة اﻟﻘﺪرات واﻛﺘﺸﺎف إﻣﻜﺎﻧﻴﺎتﻋﻤﻠﻲ  ﺪف 
 أن ﺗﺄﺧﺬ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪراتوﳝﻜﻦ  .وﺗﺮﻛﺰ ﻫﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ أﻛﺜﺮ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ،ﻣﻌﻤﻖ وﺷﺎﻣﻞ ﻟﻔﺠﻮات اﻟﻘﺪرات
اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ وﻏﲑ اﻟﺮﲰﻴﺔ ﻟﻔﱰات ﻗﺼﲑة ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ اﺟﺘﻤﺎﻋﺎت وﻣﺘﺎﺑﻌﺎت  ﻛﺎﻟﺪورات   ﻋﺪة أﺷﻜﺎل أﺳﺎﺳﻴﺔ
ﻣﻮﻇﻔﻲ اﻹدارة ﻗﺒﻞ ﻛﺒﺎر  أو ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﻨﺪوات واﻟﻠﻘﺎءات اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ، أو اﻹﺷﺮاف اﳌﺒﺎﺷﺮ واﻟﺪاﺋﻢ ﻣﻦ ﲔﻌﺎﻣﻠﻟﻠ اﻟﺪورﻳﺔ
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 ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ ﻃﻮﻳﻠﺔ اﻷﻣﺪ ﻛﺎﻟﺪورات أو اﻟﱪاﻣﺞ اﻷﻛﺎدﳝﻴﺔ أو ﲔ،ﻌﺎﻣﻠﻋﻠﻰ أﻋﻤﺎل ﺑﻘﻴﺔ اﻟ
  .اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ
  1:ﻳﻠﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﺎ إﱃاﻟﻜﺎﻣﻨﺔ وراء اﳊﺎﺟﺔ  اﻷﺳﺒﺎب أﻫﻢوﺣﺴﺐ وﻳﺮﻧﺮ ودﻳﺴﺎﳝﻮن ﻓﺎن ﻣﻦ 
ﺗﻄﻮﻳﺮا ﻣﺴﺘﻤﺮا ﻟﻠﺠﻮاﻧﺐ  زﻳﺎدة ﺗﻨﻮع ﻗﻮة اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﱵ ﲡﺮ وراءﻫﺎ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت واﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﺐ - 
  اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻤﻌﺎرف واﳌﻬﺎرات؛
ﻤﺎ ﳝﻜﻨﻮن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﻘﺎء ﰲ ﺗﺪرﻳﺒﺎ وﺗﻌﻠ أﻛﺜﺮاﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﻜﺒﲑة ﰲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻟﻌﺎﳌﻲ واﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﺎﻻ  - 
  ﺳﻮق ﻣﺘﺰاﻳﺪ اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ؛
ﺎ ﻳﻔﺮض ﺗﻮاﺑﻊ ﺧﻄﲑة ﻓﺠﻮة اﳌﻬﺎرات واﻟﱵ ﻣﻨﺸﺆﻫﺎ ﻋﺪم ﺗﻼؤم اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﺬي ﺗﻠﻘﺎﻩ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻋﻤﻠﻪ، وﻫﺬا ﻣ - 
ﻣﻦ  %04 إﱃ %52ﻣﻦ  أن  )etutitsnI nhojpU(ﺣﻴﺚ ذﻛﺮ ﻣﻌﻬﺪ اﲜﻮن ﻟﺒﺤﻮث اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ . ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت
اﻟﻨﻈﻢ  أن اﻷﺳﺎﺳﻲ، وﻫﺬا ﻣﺮﺟﻌﻪ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻟﺪﻳﻬﻢ ﻋﺠﺰ ﰲ ﺑﻌﺾ اﳌﻬﺎرات  اﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔاﻟﻌﻤﺎل ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة 
  .ﺎﺻﺐ اﻟﻌﻤﻞاﻟﻼزﻣﺔ ﳌﻨ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔاﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻻ ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻄﻠﺒﺔ اﳌﻬﺎرات 
اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺪى اﳊﻴﺎة ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﻐﻴﲑات اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﺎ ﻛﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت، ﻓﻌﻠﻰ اﻟﻔﺮد وان ﻛﺎن   إﱃاﳊﺎﺟﺔ  - 
رأس ﻣﺎل ﺑﺸﺮي واﺳﺘﺜﻤﺎر ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻻﺑﺪ أن ﳛﻘﻖ ﻋﺎﺋﺪا، وﻣﻦ ﻫﻨﺎ  ﻳﺴﺘﻤﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ اﻋﺘﺒﺎرﻩ أنﻛﻔﺆا 
  .اﳊﻴﺎة ﻟﻘﺪرات ﻋﻤﺎﳍﺎ ﻓﺮص ﺗﻌﻠﻢ ﻣﺪى ﻃﺮق ﻟﺘﻮﻓﲑ إﳚﺎدﳚﺐ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﻈﻤﺎت 
  
 تواﳌﻬﺎراﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪات ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ،  إﱃﻳﻌﺪ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻧﺸﺎﻃﺎ ﳐﻄﻄﺎ وﻣﺴﺘﻤﺮا ﻳﻬﺪف       
ﻧﻌﺮف  أنوﳝﻜﻦ  .ﻷﺧﺮوﻣﻦ ﺗﻨﻈﻴﻢ  ﻷﺧﺮىواﳌﻮاﻗﻒ اﻟﱵ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮ ﺎ ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻒ ﺑﺮاﳎﻪ، واﻟﱵ ﲣﺘﻠﻒ ﻣﻦ وﻇﻴﻔﺔ 
ﻟﻴﺘﻌﻠﻤﻮا اﻟﻘﺪرات  ﻷﻋﻀﺎﺋﻪﳌﺨﻄﻄﺔ اﻟﱵ ﻳﺼﻤﻤﻬﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻟﻴﻮﻓﺮ اﻟﻔﺮﺻﺔ ا اﻷﻧﺸﻄﺔﳎﻤﻮﻋﺔ  أ ﺎﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻋﻠﻰ 
، ﻢ اﶈﻮر اﳊﺴﺎس ﻟﻜﻞ ﺟﻬﻮد اﻟﺘﻄﻮﻳﺮواﻟﺘﻌﻠ ﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وﻳﻜﻮن اﻟﺘﻜﻮﻳﻦاﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ ا
ﳒﺎز اﳌﻬﺎم ﺎ ﻻوﺗﻨﻤﻴﺘﻬ، ﻀﻤﺎن ﺣﺴﻦ ﺗﻜﻴﻔﻬﻢ ﻣﻊ ﺗﻐﲑات اﶈﻴﻂ، وذﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل اﳌﻮارد اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻟ
 اﳌﺸﺎرﻛﺔ أو ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﳋﺎرﺟﻲ أو اﻟﺪاﺧﻠﻲ اﶈﻴﻂ ﺗﻄﻮر ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺘﺄﻗﻠﻢ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ و . ﻋﻠﻰ أﻛﻤﻞ وﺟﻪ
 ذي ﳏﻴﻂ ﰲ ﺗﻌﻤﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻜﻞ ﺰﻳﻨﺔاﳋ ﲤﺜﻞ وﻟﻘﺪ أﺻﺒﺤﺖ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ،2ﺗﻐﲑاﺗﻪ ﰲ إﺣﺪاث
 اﳌﻮرد ﻫﺬا ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺿﺮورة ﻳﺴﺘﺪﻋﻲ ﻫﺬا ﻓﺈن ﻋﻤﺎﳍﺎ، ﻫﻢ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺮﻓﺔاﳌﻌﻮا ﺣﺎﻣﻠ أن وﲟﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻛﺜﻴﻔﺔ ﻗﻮى
 3:اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻧﺬﻛﺮ ﻫﺬﻩ ﺑﲔ وﻣﻦ ﻓﻴﻬﺎ، ﻟﻠﺘﺤﻜﻢ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻘﺪرات ﰲ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﳌﺘﻤﺜﻞ
 وﻗـﺪ ﺧﺎﺻـﺔ، ﺳـﻠﻮﻛﻴﺎت إﻛﺴـﺎب إﱃ ﻳﻬـﺪف اﻟﺘﻜـﻮﻳﻦ ﻣـﻦ اﻟﻨـﻮع ﻫـﺬا :اﻟﻘـﺪرات ﻋﻠـﻰ اﳌﺮﺗﻜـﺰ اﻟﺘﻜـﻮﻳﻦ 
 ﻣﻜـﻮﻧﲔ ﻗﺒـﻞ ﻣـﻦ ﻣـﻦ اﻟﺘﻜـﻮﻳﻦ اﻟﻨـﻮع ﻫـﺬا ﻳﺴـﺘﻌﻤﻞ ﻛﻤـﺎ اﳌﺸـﺎﻛﻞ، وﲢﻠﻴـﻞ ﺑﻠـﺔﺗﻘﻨﻴـﺎت اﳌﻘﺎ ﻋﻠـﻰ ﻳﻌﺘﻤـﺪ
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 ﻫـﻮ واﺟـﺒﻬﻢ ﻣﻌـﺎوﻧﲔ ﻣـﻦ اﳌﺸـﺎرﻛﲔ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻫـﺆﻻء ﺗﺘﻜﻮن ﺣﻴﺚ اﻟﻘﺪرات، ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرﻳﻦ وﻣﺸﺎرﻛﲔ
 .ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻧﻘﺎط ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻫﻮ واﺟﺒﻬﻢ ﻣﻌﺎوﻧﲔ ﻣﻦ ﺗﺘﻜﻮن ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻧﻔﺲ ﻗﺪرات ﻛﻘﺪرات اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار، أو
 ﻳﻘـﺪم واﻻﻗﱰاﺣـﺎت، اﻟﻨﺼـﺎﺋﺢ ﻳﻘـﺪم ﻛﺨﺒـﲑ ﻳﻈﻬـﺮ ﻜـﻮناﳌ: اﻟﻘـﺪرات ﻋﻠـﻰ اﳌﺮﺗﻜـﺰ ﻓﻘـﺔﺑﺎﳌﺮا ﻜـﻮﻳﻦاﻟﺘ 
 ﻜـﻮﻧﲔاﳌ ﻳﻘـﻮم ﻛـﺬﻟﻚ ﺑﺄﻧﻔﺴـﻬﻢ، اﳊﻠـﻮل ﻹﳚـﺎد اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ وﳛﻔﺰ ﻳﺸﺠﻊ اﳌﺴﺎﻋﺪة، واﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت وﻛﺬا اﻟﺪروس
 وﳛـﺎوﻟﻮناﻟﺴـﻠﻮﻛﻴﺎت  ﻳﻼﺣﻈـﻮن ﻓﻬـﻢ اﻟﻘـﺪرات ﻮﻜﻮﻧـﻣ أﻣـﺎ اﻟﺘﻌﻠـﻴﻢ، ﻋﻤﻠﻴـﺔ اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ ﰲ وﻳﺮاﻓﻘﻮن ﺑﻄﺮح أﺳﺌﻠﺔ
 . اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ وﲢﻔﻴﺰﻫﻢ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻓﻬﻢ
. ﺗـﺆدي إﱃ زﻳــﺎدة اﳌﺮدودﻳـﺔ اﳊﺎﻟﻴــﺔ واﳌﺴـﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻘــﺪرات أﻫـﻢ اﻟﻨﺸــﺎﻃﺎت اﻟﺘﻌﻠﻤﻴـﺔ اﻟــﱵ ﻣــﻦ  وﻳﻌـﺪ اﻟﺘﻜـﻮﻳﻦ         
ﻴــﺚ ﻳﻌﺘــﱪ اﻟﻌﺎﻣــﻞ ﻷداء ﻣﻬﺎﻣــﻪ ﺑﻘــﺪرات ﻋﺎﻟﻴــﺔ ﻳﻜــﻮن ﻣﺮدودﻫــﺎ إﺿــﺎﻓﺔ ﻣﻬﻤــﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴــﺔ، ﺣ  ﻴــﺊوﻫــﻮ اﻟﻮﺳــﻴﻠﺔ اﻟــﱵ 
اﳊﺠـﺮ اﻟﺰاوﻳـﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴـﺔ ﻳﻌـﺪ ﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓـ. 1اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴـﺘﻤﺮة ﺗﺘﻄﻠـﺐ ﻣـﻦ اﻟﻌﺎﻣـﻞ اﻟـﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﺳـﺘﻤﺮار ﻟﺘﻄـﻮﻳﺮ ﻗﺪراﺗـﻪ
   2:ﻣﻨﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻗﻴﺎﻣﻪ ﻋﻠﻰ أرﻛﺎن أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﻢ ﻣﺎ ﻳﺒﺘﻐﻲﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺣﱴ ﳛﻘﻖ اﻟﺘﻌﻠ ﺗﻨﻤﻴﺔ
ﺗﻌﻠـــﻢ ﻛﻴﻔﻴـــﺔ اﻟﺘﻔﻜـــﲑ ﰲ ﳐﺘﻠـــﻒ اﳌﺴـــﺎﺋﻞ اﳌﺘﻌﻠﻘـــﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤـــﻞ  ﻢ اﻟﻌـــﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘـــﺪرات ﻧﻈـــﺎم اﻟﺘﻔﻜـــﲑ، أيﺗﻌﻠـــ -
ﺑﺸــﻜﻞ ﺻــﺤﻴﺢ، وذﻟــﻚ ﻋــﻦ ﻃﺮﻳــﻖ دراﺳــﺔ وﲢﻠﻴــﻞ ﻣﻜﻮﻧﺎ ــﺎ، وإﳚــﺎد اﻟﻌﻼﻗــﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤــﺔ ﺑﻴﻨﻬــﺎ وﻓﻬﻤﻬــﺎ ﺑﺸــﻜﻠﻬﺎ 
  اﻟﺼﺤﻴﺢ ﻟﻴﺼﻞ إﱃ اﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎت ﺣﻮﳍﺎ؛
اﻟــﺬﻫﲏ اﻟﺼــﺤﻴﺢ ﺗﻌﻠــﻢ اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘــﺪرات ﻛﻴﻔﻴــﺔ اﺳــﺘﺨﺪام ﻣﻬــﺎر ﻢ، ﰲ ﻋﻤﻠﻴــﺔ اﻹﺑــﺪاع وﻛــﺬا اﻟﻨﻤــﻮذج  -
  اﻟﺬي ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺘﻨﻈﻴﻢ ﲣﻴﻼ ﻢ وﺗﺼﻮرا ﻢ ﻟﻠﺘﻨﺒﺆ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺼﺤﻴﺢ؛
ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘﺪرات اﻟﺮؤﻳـﺔ اﳌﺸـﱰﻛﺔ ﻟﻸﻣـﻮر، وﻛﻴﻔﻴـﺔ اﻟﻌﻤـﻞ ﺿـﻤﻦ ﻓـﺮق اﻟﻌﻤـﻞ ﻋـﻦ ﻃﺮﻳـﻖ اﻟﺘﻔﻜـﲑ ﻣـﻊ  -
  اﱁ؛...اﻵﺧﺮﻳﻦ، اﻻﺗﺼﺎل  ﻢ اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻌﻬﻢ 
ﻴﺎء اﳉﺪﻳــﺪة، وإدراك ﳏﺘﻮاﻫــﺎ، ﻋــﺪم اﳋــﻮف ﻣﻨﻬــﺎ، وﻛــﺬا ﻋــﺪم ﺗﻌﻠــﻢ اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘــﺪرات ﻛﻴﻔﻴــﺔ ﻓﻬــﻢ اﻷﺷــ -
  ﻣﻘﺎوﻣﺘﻬﺎ ﺑﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﻬﺎ وﻳﻜﻮن اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ اﳌﻮاﻗﻒ ﺣﺴﺐ اﻟﻈﺮوف اﶈﻴﻄﺔ؛
ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘـﺪرات ﻛـﻞ ﻣـﺎ ﻫـﻮ ﺟﺪﻳـﺪ وﻣﺘﻄـﻮر ﳛﺘﺎﺟﻮﻧـﻪ ﰲ أﻋﻤـﺎﳍﻢ اﳊﺎﻟﻴـﺔ واﳌﺴـﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻣـﻊ اﻟﱰﻛﻴـﺰ  -
  ﺎﻻت أﻋﻤﺎﳍﻢ؛ﻋﻠﻰ اﻷﻣﻮر ذات اﻟﺼﻠﺔ ﲟﺠ
أن ﻳﻜﻮن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘﺪرات ﻣﻬﻴﺌﲔ ﻧﻔﺴـﻴﺎ وﻣﻌﻨﻮﻳـﺎ، وﻟـﺪﻳﻬﻢ اﻻﺳـﺘﻌﺪاد واﻟﻘﺎﺑﻠﻴـﺔ ﻟـﺘﻌﻠﻢ اﻷﺷـﻴﺎء اﳉﺪﻳـﺪة  -
واﳊﺪﻳﺜـﺔ، ﻛﻤـﺎ ﳚـﺐ أن ﺗﻜـﻮن اﳌـﺎدة اﻟﺘﻌﻠﻤﻴـﺔ ﻗﺎﺑﻠـﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴـﻖ ﰲ اﻟﻮاﻗـﻊ اﻟﻌﻤﻠـﻲ، أي أن ﻻ ﺗﻜـﻮن ﳎـﺮد ﻧﻈﺮﻳـﺎت 
  ﰲ اﻟﻮاﻗﻊ؛ وﻓﺮﺿﻴﺎت ﻻ ﳝﻜﻦ ﻟﻠﻤﺘﻌﻠﻢ أن ﻳﻨﻘﻠﻬﺎ وﻳﻄﺒﻘﻬﺎ
ﺪﻋﻢ اﳌـﺎدي واﳌﻌﻨـﻮي، وﻛـﺬا  ﻴﺌـﺔ اﳌﻨـﺎخ اﳌﻨﺎﺳـﺐ وإﺗﺎﺣـﺔ اﻟﺗﻮﻓﲑ اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎح ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻢﻟﻳﺘﻮﺟﺐ  -
  .اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺘﻌﻠﻤﲔ وﻣﺴﺎﻋﺪ ﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻮﻩ
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ﺗﻐﻴــﲑ  إﱃﻟﻘــﺪرات ﺗﺘﻀــﻤﻦ ﻋﻤﻠﻴــﺔ ﺗﻌﻠــﻢ ﺗﻌﻜــﺲ اﻟﻌﻤﻠﻴــﺎت اﻟــﱵ ﺗــﺆدي وﰲ اﻟﻮاﻗــﻊ ﻓــﺎن ﻛــﻞ ﻋﻤﻠﻴــﺔ ﺗﻄــﻮﻳﺮ ا   
و اﳌﻮاﻗـﻒ ﻣـﻦ ﺧـﻼل اﻟﻌﺪﻳـﺪ ﻣـﻦ  تاﳌﻬـﺎراو  ﻣـﻦ ﻣﻜﻮﻧـﺎت اﻟﺜﻼﺛـﺔ ﻟﻠﻘـﺪرات، وﻳـﺘﻢ ﺗﻄـﻮﻳﺮ اﳋـﱪات أﻛﺜـﺮ أوﺪ واﺣـ
 واﻷﺷـﻜﺎل ﻲاﻟﺘﻨﻈﻴﻤـ، اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻹداري، اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ أﺷﻜﺎﻟﻪاﳌﻨﻈﻤﺔ، ﻣﺜﻞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﲟﺨﺘﻠﻒ  واﻷﻧﺸﻄﺔاﻟﱪاﻣﺞ اﳌﺨﻄﻄﺔ 
اﻟﺪاﺧﻠﻴـﺔ ﻣـﻦ اﻟﺘﻌـﺎون ﻣﺜـﻞ ﺣﻠﻘـﺎت اﻟﺒﺤـﺚ  اﻷﺷـﻜﺎلو اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻏﲑ اﻟﺮﲰﻲ، ﲣﻄﻴﻂ اﳌﺴﺎرات اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، 
اﻟـﱵ ﳝﻜـﻦ اﻻﻋﺘﻤـﺎد  واﻷﺳـﺎﻟﻴﺐﻫﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳـﺪ ﻣـﻦ اﻟﻄـﺮق  أن أي. وﻏﲑﻫﺎ...اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﲨﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ، دواﺋﺮ اﳉﻮدة
ﺑﻌﻀـﻬﺎ ﻋﻠـﻰ   أوﳝﻜـﻦ اﺳـﺘﺨﺪام ﻛـﻞ اﻟﻄـﺮق  ﺑﺄﻧـﻪ اﻷﺣـﻮالﺣـﺎل ﻣـﻦ  ﺑـﺄيﻋﻠﻴﻬـﺎ ﰲ ﺗﻄـﻮﻳﺮ اﻟﻘـﺪرات، وﻫـﺬا ﻻ ﻳﻌـﲏ 
ﻋــﻦ ﻋﻤﻠﻴــﺎت اﻟﺘﻄــﻮﻳﺮ ﲢﺪﻳــﺪ اﻟﻄــﺮق  اﳌﺴــﺌﻮﻟﲔﻮل ﻋﻠــﻰ ﻧﻔــﺲ اﻟﻨﺘــﺎﺋﺞ، وﻫﻨــﺎ ﻳﻘــﻊ ﻋﻠــﻰ ﻋــﺎﺗﻖ ﻟﻠﺤﺼــ اﻷﻓــﺮادﻛــﻞ 
اﺧـﺬ ﰲ اﻻﻋﺘﺒـﺎر ﻧـﻮع اﻟﻘــﺪرات ﺣﻴـﺚ ﲣﺘﻠـﻒ ﻋﻤﻠﻴـﺔ اﻟﺘﻄـﻮﻳﺮ ﻣـﻦ ﻧـﻮع إﱃ أﺧــﺮ ﻟﺘﻄـﻮﻳﺮ ﻗـﺪرات اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ،  اﻷﺻـﻠﺢ
  :وذﻟﻚ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ
ﻳﻘــﺪﻣﻮن  اﻷﻓــﺮادﺒــﺎدرة ﰲ ﺟﻌــﻞ اﻟﻨﺎﺟﺤــﺔ واﳌ اﻷﻓﻜــﺎرﻳﺼــﺐ ﻫــﺬا اﻟﺘﻄــﻮﻳﺮ ﰲ ﺗﻘــﺪﱘ  :ﺗﻄــﻮﻳﺮ اﻟﻘــﺪرات اﻟﻔﺮدﻳــﺔ 
 اﻹرادةاﻟﺸﺨﺼـــﻲ ﻟـــﻴﺲ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴـــﺔ اﻟﺴـــﻬﻠﺔ، ﻓﻬـــﻮ ﻳﺘﻄﻠـــﺐ  اﻷداءذروة  إﱃاﻟﻮﺻـــﻮل  أن إذﻟـــﺪﻳﻬﻢ،  ﻣـــﺎ أﻗﺼـــﻰ
ﺗﻄـﻮﻳﺮ اﻟﻘـﺪرات اﻟﻔﺮدﻳـﺔ ﻳﻌـﺪ ﻋﻨﺼـﺮا ﺣﺎﲰـﺎ  أنﺣﻴـﺚ .ﰲ ﻇـﻞ ﺗﻜـﺎﺛﻒ اﳉﻬـﻮد اﻟﻮاﺿـﺤﺔاﻟﻘﻮﻳـﺔ واﻟﺼـﱪ واﻟﺮؤﻳـﺔ 
وزﻳـــﺎدة ﺻــﻼﺣﻴﺎ ﻢ وﲤﻜﻴـــﻨﻬﻢ ﲟــﺎ ﻳﺴـــﺎﻋﺪ ﰲ ﻇﻬـــﻮر  ﻸﻓــﺮادﻟﻟﺘﻘــﺪم اﳌﺆﺳﺴـــﺔ، ﻣــﻦ ﺧـــﻼل رﻓــﻊ اﻟـــﺮوح اﳌﻌﻨﻮﻳـــﺔ 
ﺑﺎﻻﳒــﺎز واﻻﻧﺘﻤــﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴــﺔ وﺗﻨﻮﻳــﻊ ﻗــﺪرا ﻢ، واﻟﻌﻤــﻞ ﻋﻠــﻰ اﺳــﺘﻤﺮار  إﺣﺴﺎﺳــﻬﻢ، ﻋــﻼوة ﻋﻠــﻰ ﺗﻨﻤﻴــﺔ اﻹﺑــﺪاع
  .ﻛﻜﻞ  أﳌﻨﻈﻤﻲ اﻷداءﻋﻠﻰ  إﳚﺎﺑﺎﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﲟﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ زﻳﺎدة ﺗﻨﺎﻓﺲ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﲟﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ 
ﺗﻌﻘﻴــﺪا ﻣﻘﺎرﻧــﺔ ﺑﺎﻟﻮﻇــﺎﺋﻒ  اﻷﻛﺜــﺮاﳌﺘﻤﻴــﺰ ﰲ اﻟﻮﻇــﺎﺋﻒ  اﻷداءاﻟﻘــﺪرات اﻟﻔﺮدﻳــﺔ ﰲ ﲢﻘﻴــﻖ  ﺗﻄــﻮﻳﺮ أﳘﻴــﺔ وﺗــﺰداد
ﺎن اﻟﻘــﺪرات اﻟﻔﺮدﻳــﺔ اﳌﺘﻔــﺮدة  ﺗﺘﻤﻴــﺰ ﳒــﺪ ﺑــﻟــﺬا  .، ﻧﻈــﺮا ﳌــﺎ ﲢﺘﺎﺟــﻪ ﻫــﺬﻩ اﻟﻮﻇــﺎﺋﻒ ﻣــﻦ ﻗــﺪرات ﻋﺎﻟﻴــﺔاﻷﺧــﺮى
  1:أﳘﻬﺎوﻣﻦ  اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﲞﺼﺎﺋﺺ 
 ،ﺷﻴﺎءاﻷاﻟﺬﻛﺎء واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﻜﲑ وﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ  -
 ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ؛ اﻷﻋﻤﺎلاﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﻴﺪة ﻟﻠﻌﻤﻞ، وﺑﺎﻗﻲ  -
 اﳉﻴﺪ ﳍﺎ؛ واﻹﻳﺼﺎلاﳉﺪﻳﺪة،  اﻷﻓﻜﺎراﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﺳﺘﻴﻌﺎب  -
 اﻟﺮوح اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، اﳌﺜﺎﺑﺮة، ﲢﻤﻞ اﳌﺨﺎﻃﺮ وروح اﳌﺒﺎدرة واﻻﺳﺘﻄﻼع؛ -
 اﻟﺮﻏﺒﺔ واﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ؛ -
  .ﺮاﻣﺞ اﻟﺬﻛﺎء اﻻﺻﻄﻨﺎﻋﻲم اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة وﺑاﺳﺘﺨﺪا -
ت اﻟﻌﻤـﻞ اﳉﻤـﺎﻋﻲ ﻣـﻦ ﻣﻬـﺎرا إﻛﺴـﺎ ﺎﻳﻌﻤـﻞ اﻟﺘﻄـﻮﻳﺮ واﻟﺘﺤـﺪﻳﺚ اﳌﺴـﺘﻤﺮ ﳍـﺎ ﻋﻠـﻰ : ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﰲ اﻟﻌﻤـﻞ وﻧﻘـﻞ اﳌﻌـﺎرف واﳋـﱪات داﺧـﻞ ا ﻤﻮﻋـﺔ،  واﻟﺘـﺂزراﳉﻤﺎﻋـﺔ  ﺑﺄﻫـﺪافﺗﻔﻜـﲑ  إﱃﺮد ﺧـﻼل دﻓـﻊ ﻛـﻞ ﻓـ
ﲢﻘـــﻖ  أن ﻣﺼـــﻠﺤﺔ اﳌﺆﺳﺴـــﺔ، اﻟـــﱵ ﳝﻜـــﻦ ﲟـــﺎ ﻳﺼـــﺐ ﰲ .ﺧﺮﻳﻦﺑـــﺎﻵﻣﻘﺎرﻧـــﺔ  أداﺋﻬـــﺎﲟـــﺎ ﳚﻌﻠﻬـــﺎ ﺗﺘﻤﻴـــﺰ داﺋﻤـــﺎ ﰲ 
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وﻫﻨـﺎك ﻣﻌـﺎﻳﲑ اﻟﺘﻤﻴـﺰ  .أداﺋﻬﺎﻣﻜﺎﺳﺐ اﻟﺘﻤﻴﺰ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺼﻴﺎﻧﺔ ﻟﻠﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﰲ 
 1:أﳘﻬﺎﻟﺪى اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
اﳉﻤﺎﻋـﺔ  أﻓـﺮاداﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺑـﲔ  اﻟﻌﺎﻟﻴـﺔ، ﻧﻈـﺮا ﻟﻘـﻮة ﻓﺎﻟﻘـﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴـﺔ ﻋـﺎدة ﺗﺘﺼـﻒ ﺑﺎﻹﻧﺘﺎﺟﻴـﺔ: اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻣﻌﻴﺎر  -
  .ﺑﻴﻨﻬﻢ اﻷداءواﻻﻧﺴﺠﺎم ﰲ 
ﻛــﻞ دﻗﻴﻘــﺔ ﻣــﻦ وﻗــﺖ   اﺳــﺘﺜﻤﺎرا ﻤﻮﻋــﺔ اﳌﺸــﻜﻠﺔ ﻟﻠﻘــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴــﺔ ﺗﻌﻤــﻞ داﺋﻤــﺎ ﻋﻠــﻰ  إن: ﻣﻌﻴــﺎر اﻟﻮﻗــﺖ -
  .ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻨﺨﻔﻀﺎ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺒﺎﻗﻲ ا ﻤﻮﻋﺎت واﻟﺘﺄﺧﺮاﻟﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ ﻳﻜﻮن ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﻌﺪل اﻟﻐﻴﺎب 
  ﻣﻠﺘﺰﻣـﺔﺎت اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﰲ اﳉﻤﺎﻋﺔ، ﲝﻴﺚ ﺗﻜﻮن ﺑﻌـﺾ اﳉﻤﺎﻋـﺎت وﻫﻲ ﳎﻤﻮﻋﺔ اﻟﺘﺼﺮﻓ: اﻷدوار  -
اﳉﻤﺎﻋــﺎت اﳌﺘﻤﻴــﺰة ﺗﺘﺠــﺎوز ﻣــﺎ ﻫــﻮ ﻣﺮﺳــﻮم ﳍــﺎ ﳏﺎوﻟــﺔ ﻛﺴــﺮ اﻟــﺮوﺗﲔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤــﻲ واﳒــﺎز  أن إﻻﲟــﺎ ﻳﺘﻄﻠﺒــﻪ اﻟﻌﻤــﻞ، 
 .أﺻﻼﻣﻬﺎم ﰲ ﻣﺼﻠﺤﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﻏﲑ ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻨﻬﺎ 
واﻻﺳـﺘﻔﺎدة  اﻹﻓـﺎدةﻟﺪﻳﻬﺎ ﻧﻈﺎم ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﰐ ﻓﻌﺎل، ﺗـﺘﻤﻜﻦ ﻣـﻦ  اﳉﻤﺎﻋﺔ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﻳﻜﻮن أنﺣﻴﺚ : اﳌﻌﻴﺎر اﳌﻌﺮﰲ -
اﻟـﻮﻋﻲ اﳌﻌـﺮﰲ  ﺗﺘﺸـﺎرك اﳌﻌـﺎرف وﲢـﺎول ﻧﺸـﺮ أ ـﺎ، ﻛﻤـﺎ ﻣﻬﺎﻣﻬـﺎ أداءوﻟﺪﻳﻬﺎ ﻗﻮاﻋﺪ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﺗﺴـﺘﻌﲔ  ـﺎ ﰲ . ﻣﻨﻪ
 ﰲ اﻟﺒﻴﺌـﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴـﺔ واﳋﺎرﺟﻴـﺔ وﲢـﺎول اﻷﺧـﺮىداﺋﻤﺔ اﻻﻃـﻼع ﻋﻠـﻰ ﲤﻴـﺰ ا ﻤﻮﻋـﺎت  أ ﺎﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ 
  .اﻻﺳﺘﻔﺎدة واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻨﻬﺎ
ﻣﻌــﺎﻳﲑ ﲤﻴــﺰ اﻟﻘــﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴــﺔ، اﻟــﱵ ﺗﻌﻤــﻞ داﺋﻤــﺎ ﻋﻠــﻰ اﶈﺎﻓﻈــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻣــﻮارد  أﻫــﻢوﻳﻌﺘــﱪ اﺣــﺪ : اﳌﻌﻴـﺎر اﳌــﺎﱄ -
  .ﺣﺪ ﳑﻜﻦ، واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻋﺪم اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻮارد اﳌﺎﻟﻴﺔ دون ﲢﻘﻴﻖ ﻓﻮاﺋﺪ أﻗﺼﻰ إﱃاﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﻌﻈﻴﻢ ﻋﺎﺋﺪا ﺎ 
ﺗﺘﺼــﻒ ﺑــﺎﻻﻟﺘﺰام اﲡــﺎﻩ اﳌﺆﺳﺴــﺔ ورﺳــﺎﻟﺘﻬﺎ وﺑﺮاﳎﻬــﺎ، ﻛﻤــﺎ ﻣﺘﻤﻴــﺰة اﳉﻤﺎﻋﻴــﺔ اﻟﻘــﺪرات  إن: اﻷﺧﻼﻗــﻲاﳌﻌﻴــﺎر  -
ﲝﻴـﺚ ﺗﻜــﻮن ﺗﺼـﺮﻓﺎت ا ﻤﻮﻋــﺔ . اﻷﺧـﺮىﺗﺘﻤﻴـﺰ ﺑﺎﻟﺘﻤﺎﺳـﻚ واﻟﺘﻌــﺎون داﺧـﻞ اﳉﻤﺎﻋـﺔ واﻟﺘﻌﺎﻣــﻞ ﻣـﻊ اﳉﻤﺎﻋــﺎت 
 أﻫـــﺪافﻟﺘﺤﻘـــﻖ  واﻟﺘـــﺂزرواﻟﺘﺸـــﺎرك واﻻﺗﺼـــﺎل  واﻹﺛـــﺮاءﻛﻤـــﺎ ﺗﺘﺼـــﻒ ا ﻤﻮﻋـــﺔ اﳌﺘﻤﻴـــﺰة ﺑﻘـــﻴﻢ اﳌﺒـــﺎدرة . اﳚﺎﺑﻴـــﺔ
 .اﳌﺆﺳﺴﺔ
وﻫﻨﺎك ﻣـﻦ ﻳـﺮى ﺑـﺎن اﻟﺘﻤﻴـﺰ ﻋﻠـﻰ ﻣﺴـﺘﻮى اﻟﻘـﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴـﺔ، ﳛـﺪد ﻣـﻦ ﺧـﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋـﻞ ﺑﻴـﻨﻬﻢ ﻣـﻦ             
 :ﻫﻲ أﺳﺎﺳﻴﺔﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺆﺷﺮات 
ﻚ ﻣﺘﻤﻴــــﺰا ﻋــــﻦ ﺗﻠ ــــ أداؤﻫــــﺎ ــــﺎ، ﻳﻜــــﻮن ﻟــــﱵ ﺗﺘﻤﺘــــﻊ ﺑﻮﺿــــﻮح اﻟﺮؤﻳــــﺎ اﳌﻨﺎﻃــــﺔ اﳉﻤﺎﻋــــﺎت ا إن: وﺿــــﻮح اﳌﻬﻤــــﺔ -
 .اﳋﱪة واﳌﻬﺎرة إﱃاﶈﻴﻄﺔ  ﺎ وﺗﻔﺘﻘﺮ  ﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﻈﺮوفوﺿﻮح ﰲ ا إﱃاﳉﻤﺎﻋﺎت اﻟﱵ ﺗﻔﺘﻘﺮ 
ﻋﻨـﺪﻣﺎ  أداﺋﻬـﺎﲤﻴـﺰ  إﱃا ﻤﻮﻋﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴـﻨﻬﻢ ﻳـﺆدي  أﻓﺮاد، وان ﺗﻔﺎﻋﻞ أﻫﺪاﻓﻬﺎﻟﻜﻞ ﳎﻤﻮﻋﺔ : اﳉﻤﺎﻋﺔ أﻫﺪاف -
 .اﻷﻓﺮادﻛﻞ ﻫﺆﻻء   أﻫﺪافﺗﺘﻔﻖ 
ﻣﺴــﺘﻮﻳﺎت ﻏــﲑ ﻣﺴــﺒﻮﻗﺔ ﻣــﻦ  إﱃا ﻤﻮﻋــﺔ ﻟﻠﻮﺻــﻮل  أﻧﺸــﻄﺔﺎون واﻟﺘﻨﺴــﻴﻖ ﺑــﲔ ﻌــوﺗﻌــﲏ درﺟــﺔ اﻟﺘ: اﻻﻋﺘﻤﺎدﻳــﺔ -
  .اﻷداء
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ﻣﻮارد ﺑﺸﺮﻳﺔ ﲤﺘﻠﻚ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرات اﳊﺪﻳﺜﺔ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬـﺎ ﻣـﻦ اﻟﺘﻌﺎﻣـﻞ  إﱃﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻴﻮم ﰲ ﺣﺎﺟﺔ         
. ﺪﻳـﺪة واﻟﻌﻤـﻞ ﰲ ﻋـﺪة ﻣﻮاﻗـﻊ ووﻇـﺎﺋﻒاﻟﻌﻤـﻞ اﳉ وأﺳـﺎﻟﻴﺐاﳌﻌﺎﺻـﺮة  اﻹدارﻳـﺔﻣـﻊ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴـﺎ اﳊﺪﻳﺜـﺔ واﳌﻌﺮﻓـﺔ 
ﻗـﺪرات ﻣﺘﻨﻮﻋـﺔ وﺣﺪﻳﺜـﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴـﺔ ﺣﺎﺟـﺎت  اﻷﻓـﺮاد إﻛﺴـﺎبﻟﻠﺘﻄـﻮﻳﺮ اﳌﺴـﺘﻤﺮ، ﻗﺼـﺪ  وﻫﺬا ﻣـﺎ ﺧﻠـﻖ ﺣﺎﺟـﺔ ﻣﻠﺤـﺔ
ﻟﺰاﻣـﺎ ﻋﻠـﻰ اﳌﺆﺳﺴـﺎت  أﺻـﺒﺢوﻣـﻦ ﻫﻨـﺎ . اﻟﻌﻤﻞ اﳊﻠﻴﺔ وﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳊﺎﺟـﺎت اﳌﺴـﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﰲ ﻇـﻞ اﻟﺘﻐـﲑات اﻟﺴـﺮﻳﻌﺔ
ﻋﻤﺎﳍــﺎ، وﻫــﺬا ﻣــﺎ ﻳﺴــﺘﺪﻋﻲ ﺧﻠــﻖ ﺑﻴﺌــﺔ داﺧﻠﻴــﺔ ﻋﻠﻴــﺔ ﻟﻼﺳــﺘﺜﻤﺎر ﰲ ﺗﻄــﻮﻳﺮ ﻗــﺪرات ﻓﺎ أﻛﺜــﺮاﻟﺒﺤــﺚ ﻋــﻦ ﻃــﺮق 
  .ﺘﻌﻠﻢ واﻟﻨﻤﻮ، ﳍﺎ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻗﺘﻨﺎص اﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣﺔﻟﻠ
  
 ﻦﻠﻴﺎﻣﻟﻌاﻗﺪرات ﺳﺘﺜﻤﺎر ا: ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﱂ ﻳﻌﺪ ﳝﺜﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﺻﻌﺒﺔ  اﺳﺘﺜﻤﺎري ﺧﺼﺐ، ﻓﻬﻮ وﺣﻘﻞ رأﲰﺎﻟﻴﺎ إﻧﻔﺎﻗﺎﰲ ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات ﻳﻌﺘﱪ  اﻹﻧﻔﺎق إن
ﺔ ﲟﺼﻄﻠﺢ اﺳﺘﺜﻤﺎر، ﳑﺎ وﻳﺆﻛﺪ ﻫﺬا اﻟﺘﻮﺟﻪ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺒﺪال ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺗﻜﻠﻔ. ﻟﻪ ﻋﺎﺋﺪ ﻛﺒﲑ ﺟﺪا اﺳﺘﺜﻤﺎر إﳕﺎاﻟﺘﺤﻤﻞ 
اﻟﻘﺼﲑ، وﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ  اﻷﺟﻞﰲ اﻟﻘﺪرات ﻻ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻋﻮاﺋﺪﻩ ﰲ  اﻷﺟﻞﳚﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات اﺳﺘﺜﻤﺎرا ﻃﻮﻳﻞ 
ﲟﺨﺘﻠﻒ ﻣﺪاﺧﻠﻪ ﺑﺎت ﻣﻌﻴﺎرا ﻳﻘﺎس ﺑﻪ ﳒﺎح اﳌﺆﺳﺴﺎت وﲤﻴﺰﻫﺎ، اﻟﻘﺪرات  ﺑﻨﺎء أنﻫﺬا اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻫﻮ  أﳘﻴﺔ
اﳉﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ واﻟﺘﻤﻴﺰ، واﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ  إدارةﻘﺪرات ﺑﻨﺪا ﰲ ﻣﻮازﻧﺎت ﰲ اﻟ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻣﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ اﻋﺘﺒﺎر   وأﺣﺴﻦ
  .ﻓﻴﻬﺎ أﺳﺎﺳﻴﺎاﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ رﻛﻨﺎ 
ﺔ أﻓﻀﻞ، ﻴﻔﻴﻔﻲ أﻛﱪ، وآﻓﺎق وﻇﻴرﺿﺎ وﻇ ﻣﺴﺘﻮى أﻋﻠﻰ ﻣﻦ اﻷرﺑﺎح، :ﰲ اﻟﻘﺪراتﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻴﻓﺘﻜﻤﻦ أﳘ
ات ﻬﺎر ﺎدة اﳌﻳﺆدي إﱃ ز ﻳﻌﻤﻞ ﲟﺎ ﻌﺔ اﻟﻴﲡﺎﻩ ﻃﺒاﺔ ﻴ اﻟﺼﻮرة اﻟﺬﻫﻨﲑﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺗﻐ، ﻔﻲﻴﺿﻤﺎن اﻷﻣﻦ اﻟﻮﻇ
ﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﻟﻌﻮاﺋﺪ ﻳﻫﺪف ﻣﺎدي : ﳘﺎ ﻴﲔأﺳﺎﺳ ﲔﻖ ﻫﺪﻓﻴﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﻘ اﻟﻘﺪراتﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ ﻴﻌﻤﻠﻓ. 1ﺔﻴاﻹﺑﺪاﻋ
ﺪ اﳌﻌﺮﰲ ﻟﺮأس اﳌﺎل اﻟﺒﺸﺮي ﻣﻦ ﻴﺎدة اﻟﺮﺻﻳﺘﻤﺜﻞ ﰲ ز ﻳ ﻣﺎدي ﲑ، وﻫﺪف ﻏ...ﺎدة اﻷرﺑﺎحﻳاﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻛﺰ  ﺔ ﻣﻦﻳاﳌﺎد
  .رات واﳋﱪاتاﳌﻌﺎرف واﳌﻬﺎ ﺧﻼل
ﺗﻌﺪ ﻫﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة ﺗﻘﻮم ﺑﱰﺻﺪ وﺗﺘﺒﻊ وﲢﻠﻴﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﺠﻨﻴﺪﻫﺎ واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ اﺳﺘﻐﻼﻻ 
وﻳﻘﺼﺪ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻫﻮ اﻹﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ ا ﺎﻻت . اﻣﺜﻞ؛ وﻫﻲ ﺗﺮﻛﺰ أﻛﺜﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﳌﺆﺷﺮات
، وﻣﻦ أﻫﻢ ﳎﺎﻻت اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻫﻮ اﻹﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮل ادم اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ رﻓﻊ وﺗﻌﺰﻳﺰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﻓﻤﻨﺬ ﻇﻬﻮر ﻣﻔﻬﻮم اﳌﻨﻈﻤﺔ داﺋﻤﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺗﺘﺠﻪ . 2ﲰﻴﺚ ﺑﺎن ﻗﺪرات اﻷﻓﺮاد ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪى اﻛﺘﺴﺎ ﻢ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ
ﺎﻓﺔ ﻣﻌﻈﻢ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﺎﱂ إﱃ زﻳﺎدة ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺎ ﻣﻦ اﺟﻞ ﻣﺼﻠﺤﺔ اﻟﻔﺮد واﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻌﺎ وﻹﺿ
اﻟﺒﺸﺮ ﻫﻢ أﻛﺜﺮ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرات " ﻗﻴﻤﺔ ﻟﺮأس اﳌﺎل اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺬي ﲤﺘﻠﻜﻪ، ﻟﺬﻟﻚ ﺗﺒﻨﺖ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺷﻌﺎر
   .3"أﳘﻴﺔ
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ﺑﺄﻧﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺮﻓﺔ واﳌﻬﺎرات  )sirygrA( ارﻗﺮز  ﻌﺮﻓﻪواﻟﺬي ﻳاﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟﺬا ﻳﻘﻮم اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﻘﺪرات ﻋﻠﻰ 
ﻋﻨﺼﺮا ﻣﻬﻤﺎ ﲤﺜﻞ ﰲ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻻ ﳛﺪث ﲟﺠﺮد اﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺮﻓﺔ أﺿﺎف  ﻪاﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻻﳒﺎز اﳌﻬﺎم، ﻏﲑ اﻧ
    .1أو ﻣﻬﺎرة ﺟﺪﻳﺪة، ﺑﻞ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻓﻌﺎﻟﺔ وذات ﻗﻴﻤﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ
ﻧﺘﻘﺎل واﻛﺘﺴﺎب ﻻﻳﻌﺪ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﺣﺪ ﻣﻦ ﺑﲔ أﻫﻢ اﻷدوات اﻟﺘﻨﻤﻮﻳﺔ ﻟﻠﻘﺪرات ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺎﻋﺪة ﻛﻤﺎ 
 ﻪ وﺑﲔﻦ اﻟﻔﺮق ﺑﻴﻨﻳﻜﻤو  .ﺗﻐﻴﲑ اﳌﻮاﻗﻒ، واﻧﻪ ﻳﻌﻤﻞ وﻓﻖ ﻣﻨﻬﺞ ﺗﺒﺎدﱄ ﻟﻠﺨﱪات ﺑﲔ اﻷﻓﺮاداﳌﻌﺎرف واﳌﻬﺎرات و 
   2 :اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﰲ ﻋﺪة أوﺟﻪ
 اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓﺬا ﺻﺒﻐﺔ ﻏﲑ رﲰﻴﺔ؛ أﻣﺎاﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻳﻜﻮن ﰲ اﻟﻐﺎﻟﺐ ذا ﻃﺎﺑﻊ رﲰﻲ ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﺧﻄﺔ ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ،  - 
 ﻴﻨﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻏﲑ ﺻﺮﻳﺢ؛ﻣﻬﺎرة ﻣﻌ أواﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻳﻜﻮن ﻣﺴﺘﻬﺪﻓﺎ ﻟﻌﻨﺼﺮ ﳏﺪد ﺟﻴﺪا ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ  - 
 وﻗﺖ؛ أياﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻳﻜﻮن ﳏﺪودا زﻣﻨﻴﺎ، ﺑﻴﻨﻤﺎ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻳﻜﻮن ﻣﺴﺘﻤﺮا وﰲ  - 
 ﻣﺪرب وﻣﻴﺰاﻧﻴﺔ، واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻜﺲ ذﻟﻚ؛ إﱃاﻟﺘﺪرﻳﺐ ﳛﺘﺎج  - 
 اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ؛ - 
 ﻛﻼﳘﺎ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ أﻫﺪاف ﺗﻄﻮﻳﺮﻳﺔ ﺗﻨﻤﻮﻳﺔ ﻟﻸﻓﺮاد؛ - 
 .ﻛﻮﻧﻪ رﲰﻴﺎ ﻓﺴﻴﻜﻮن ذﻟﻚ ﺗﺪرﻳﺒﺎ  ﻳﻜﻮن اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻏﲑ رﲰﻲ، وﰲ ﺣﺎﻟﺔ  - 
 
وﻳﻜﻮن ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﻮﻧﺎت  ﺘﺠﺴﺪ اﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﺳﺎﺳﺎ ﰲ إﺳﱰاﲡﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢﻳ         
وأﺧﺮي ﻟﻠﻤﻮاﻗﻒ، وأﺧﺮى ﻗﺪ ﲡﻤﻊ ﺑﲔ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ  تاﻟﻘﺪرات ﲝﺪ ذا ﺎ، ﺧﺎﺻﺔ ﻻﺳﺘﺜﻤﺎر اﳋﱪات وأﺧﺮى ﻟﻠﻤﻬﺎرا
ات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﺎﻟﻴﺎ وﻣﺴﺘﻘﺒﻼ، وﺣﱴ ﺗﻀﻤﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ ذﻟﻚ وﺟﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﱰﻛﻴﺰ واﻟﱵ  ﺪف إﱃ رﻓﻊ ﻗﺪر  ﻣﻜﻮﻧﲔ،
ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻬﻢ اﻟﺪﻗﻴﻖ ﳌﺪى اﺳﺘﻌﺪاد اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ واﻧﺪﻓﺎﻋﻬﻢ ﳓﻮﻩ، وﻳﺘﻢ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي 
  3 :ﻳﻠﻲ واﳉﻤﺎﻋﻲ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻛﻤﺎ
  :ﺑـ وذﻟﻚ ،ﺒﻼﻳﻜﻮن ﺑﺘﻮﻓﲑ اﻵﻟﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﺪﻋﻤﻪ ﺣﻼ وﻣﺴﺘﻘو : اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي 
وﻣﻦ ﺷﺮوط ﺑﻨﺎء . 4وﻳﻘﺼﺪ  ﺎ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﺸﺠﻊ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﲡﺎﻩ اﻟﺘﻌﻠﻢ: ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﻨﺎء - 1
ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﰲ أي ﻣﺆﺳﺴﺔ، ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت واﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﱵ ﺗﺪﻋﻢ ذﻟﻚ وﻣﻦ ﺑﲔ ﺗﻠﻚ اﳌﻤﺎرﺳﺎت 
  :اﳌﺸﺠﻌﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ
 ﺗﻄﻮﻳﺮ وﻧﺸﺮ اﻟﺮؤﻳﺔ اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ؛ - 
 ﲤﻜﲔ اﻟﻌﻤﺎل وإﻋﻄﺎؤﻫﻢ اﳊﺮﻳﺔ ﻹدارة أﻋﻤﺎﳍﻢ ؛  - 
 ﺗﺒﲏ  ﺞ ﻳﺴﻬﻞ ﻣﻦ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات وﻳﺴﻬﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ؛  - 
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 ﺗﻮﻓﲑ ﺑﻌﺾ اﻟﺪﻋﺎﺋﻢ اﻟﱵ ﻳﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺧﺎﺻﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ ﻣﻨﻬﺎ؛ - 
 ؛اﺳﺘﺨﺪام ﻃﺮﻳﻘﺔ اﻹرﺷﺎد ﻻﻛﺘﺸﺎف ﺑﻌﺾ اﳌﻮاﻫﺐ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ - 
 ﺗﻮﻓﲑ ا ﺎل ﻻﺳﺘﻘﺒﺎل اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﺎل؛ - 
 ﳏﺎوﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳋﺎص ﺑﻜﻞ ﻓﺮد وﺗﻌﺪﻳﻠﻪ إن أﻣﻜﻦ ﺣﱴ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻃﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻪ؛ - 
  .زﻳﺎدة رﺑﻂ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺸﺒﻜﺎت ﻣﺜﻼ - 
. 1ﺮف دور اﳌﻌﻠﻢ اﻹرﺷﺎد واﳌﻼزﻣﺔﻳﻮﺟﺪ ﻋﺪة ﻃﺮق ﻟﺘﺄﻃﲑ اﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻛﺎن ﳝﺎرس اﳌﺪﻳﺮ أو اﳌﺸ :ﺗﺄﻃﲑ اﻟﺘﻌﻠﻢ - 2
  :ﻷﺟﻞ ﺗﺄﻃﲑ اﻟﺘﻌﻠﻢ وﻣﺘﺎﺑﻌﺘﻪ ﻣﺎ أﻣﻜﻦ وﻳﻜﻮن ذﻟﻚ ﻋﺎدة ﺑـ
، ﻛﻤﺎ 2ﻫﻮ ﻣﺮاﻓﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻪ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻟﻐﺮض ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪراﺗﻪ :)gnihcaoC( اﻹرﺷﺎد - 3
ﻞ ﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف ﻳﻌﺘﱪ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﺣﻮار وﳏﺎدﺛﺔ ﺑﲔ اﻟﺸﺨﺺ اﳌﺮﺷﺪ واﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺒﺎدل دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻲ ﻣﻦ اﺟ
وﳝﻜﻦ اﻹﺷﺎرة إﱃ اﻟﻔﺮق ﺑﲔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻹرﺷﺎد ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻛﺰ . 3وﲢﺴﲔ اﻷداء واﻟﻮﺻﻮل ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ إﱃ اﻟﻨﺠﺎح
اﻷول ﻋﻠﻰ ﲢﺴﲔ أداء اﻟﻔﺮد ﻇﺎﻫﺮﻳﺎ ﻓﻘﻂ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻬﺎرة، أﻣﺎ اﻹرﺷﺎد ﻓﻴﻤﺘﺪ إﱃ أﻋﻤﺎق ذات 
ن اﻹرﺷﺎد ﻗﺪ ﻳﻜﻮن ﺑﺼﻔﺔ رﲰﻴﺔ أو ﻏﲑ رﲰﻴﺔ وﻗﺪ ﻳﻜﻮن ﻳﺘﻤﻴﺰ اﻹرﺷﺎد ﺑﺎﻟﻌﻤﻖ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرﻳﺐ إﻻ أأي . 4اﻟﻔﺮد
 .5اﳌﺮﺷﺪ ﻣﻦ داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ أو ﻣﻦ ﺧﺎرﺟﻬﺎ
ﻦ ﻃﺮف اﳌﻼزم اﻟﺬي ﻫﻲ ﺗﻘﺪﱘ اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺘﺼﻮرات واﳊﻜﻤﺔ ﻟﺸﺨﺺ آﺧﺮ ﻣ:  )gnirotneM(اﳌﻼزﻣﺔ - 4
وﺟﻬﺎ ﻟﻮﺟﻪ، وﲢﺪث ﻣﻦ ﻃﺮف أي ﺷﺨﺺ وﰲ أي وﻗﺖ وﰲ أي ﻣﻜﺎن، وﳝﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﻳﺘﺼﻞ ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ 
اﳌﻼزﻣﺔ ﻏﲑ رﲰﻴﺔ وﺗﻜﻮن ﰲ ﺷﻜﻞ ﻣﺼﺎﺣﺒﺔ، أو ﺑﺼﻮرة رﲰﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻬﻴﻜﻞ ﻟﺘﻮﺟﻴﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، 
  .6واﻟﺬي ﻻ ﻳﺘﺠﺎوز ﰲ اﻟﻐﺎﻟﺐ اﻟﺴﻨﺔ
ﻳﺴﺎﻋﺪ اﻹرﺷﺎد وﻣﻼزﻣﺔ اﻟﻔﺮد ﰲ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻪ ﺑﺒﻨﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﺪﻳﻪ وزﻳﺎدة داﻓﻌﺘﻴﻪ ﳓﻮ اﻟﻌﻤﻞ ودﻋﻢ      
، ﺣﻴﺚ أن اﻹرﺷﺎد ﺑﲔ اﻹرﺷﺎد وﻣﻼزﻣﺔ ﰲ اﳌﺪة اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ واﻷﻫﺪاف اﳌﺮاد ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ واﻻﺧﺘﻼف .7ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻌﻠﻤﻪ
ﲝﻴﺚ ﳚﻴﺐ ﻋﻠﻰ  ...(اﻷداء، اﻟﻘﻴﺎدة، ﲢﺴﲔ) ﻋﻠﻰ ﻫﺪف ﻣﻌﲔ وﳏﺪدﻳﻜﻮن ﰲ ﻣﺪة زﻣﻨﻴﺔ ﻗﺼﲑة وﻳﺮﻛﺰ 
ﻳﻠﺔ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ أﻫﺪاف ﻃﻮ اﳌﻼزﻣﺔ ﺗﻜﻮن ﰲ ﻣﺪة ﻃﻮﻳﻠﺔ  أﻣﺎ ،"ﻣﺎ اﻟﺬي ﺗﺮﻳﺪ ﲢﺴﻴﻨﻪ:" اﻟﺴﺆال اﻟﺘﺎﱄ
، إذ ﳝﻜﻦ إن ﺗﻘﻮد أﻫﺪاف اﳌﻼزﻣﺔ إﱃ "ﻣﺎ اﻟﺬي ﺗﻮد أن ﺗﻜﻮن ﻋﻠﻴﻪ:" ﲡﻴﺐ ﻋﻠﻰ اﻟﺴﺆال اﻟﺘﺎﱄ (اﻟﺘﻐﲑ)اﳌﺪى
  .8ﺿﺮورة ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻹرﺷﺎد ﰲ ﻛﺜﲑ ﻣﻦ اﻷﺣﻴﺎن
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ﻳﻜﻮن اﳌﻼزم ﺷﺨﺺ ذو ﺧﱪة وﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻘﺪﻣﺔ ﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﺴﺎرﻫﻢ اﳌﻬﲏ، ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ دورﻳﻦ ﻋﺎدة 
ا ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﳌﺴﺎر اﳌﻬﲏ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ، واﻟﺬي ﻗﺪ ﻳﻀﻢ اﻹرﺷﺎد، اﻟﺮﻋﺎﻳﺔ اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ وﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﺴﻠﻮك اﻷول ﻳﺘﻀﻤﻦ أدوار 
اﱁ، ﺣﻴﺚ ﻳﺄﺧﺬ ﻫﺬا اﻟﺪور ...اﻻﳚﺎﰊ؛ واﻟﺜﺎﱐ ﻳﺘﻀﻤﻦ أدوارا ﻧﻔﺴﻴﺔ ﻛﺎﻟﺪﻋﻢ اﻟﻨﻔﺴﻲ، اﻻﺳﺘﺸﺎرة، اﻟﺘﻘﺒﻞ 
  ﺪف إﱃ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات وﻋﻤﻮﻣﺎ اﳌﻼزﻣﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻌﻠﻢ اﻟﱵ. 1ﺑﻌﺪا أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﳎﺮد ﻋﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﳌﻼزم واﻟﻔﺮد
  .2اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺼﻮرة ﻓﺮدﻳﺔ ﲝﻴﺚ ﺗﺪﻋﻢ ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮد ودﻋﻢ ﺗﻌﻠﻤﻪ اﻟﺬاﰐ
وﺣﱴ ﺗﻨﺘﻬﺞ اﳌﺆﺳﺴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺘﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺑﺘﻮﻓﺮ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي، ﻳ :اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ 
، وﻻ ﻳﻘﺘﺼﺮ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻓﺌﺔ اﳉﻤﺎﻋﻲ، ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻔﺮص اﻟﺘﻌﻠﻤﻴﺔ وﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ اﲡﺎﻩ اﻷﻓﺮاد
ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﻳﺸﻤﻞ ﻛﻞ اﻷﻓﺮاد دون اﺳﺘﺜﻨﺎء، ﻛﻤﺎ ﳚﺐ أن ﺗﻮﻓﺮ اﳌﺮوﻧﺔ ﰲ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ وذﻟﻚ ﻹﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ 
ﻟﻸﻓﺮاد ﺣﱴ ﻳﺴﺘﻐﻠﻮا اﻟﻔﺮص اﻟﺘﻌﻠﻤﻴﺔ ﻛﻞ ﻳﻮم، ﻛﻤﺎ ﳚﺐ أن ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع وﺣﺐ اﻟﺘﻌﻠﻢ أي 
ﳘﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪرات ﰲ أﺟﻨﺪ ﺎ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ووﺟﻮد ﻋﺪم اﻟﻌﻘﺎب ﻋﻠﻰ اﳋﻄﺄ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻟﻮﻋﻲ ﺑﺄ
وﺣﱴ . 3أﻫﺪاف واﻟﻴﺎت  ﺘﻢ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻛﻤﺎ ﳚﺐ أن ﻳﻜﻮن ﻟﺪﻳﻬﺎ رؤﺳﺎء وﻣﺸﺮﻓﻮن واﻋﻮن ﺑﺄﳘﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ
  4:ﲢﻘﻖ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻣﻦ ﺧﻼل دﻋﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﲟﺎ ﻳﻠﻲ
 ﺗﻮﻓﲑ ﻓﺮص ﺧﻠﻖ واﺳﺘﻐﻼل اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة؛ أيﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮق ﺧﻠﻖ اﻟﻔﺮص اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺘ - 
 ﺑﻨﺎء اﻟﻔﺮق اﻟﱵ ﺗﻮﻇﻒ اﻷﻓﻜﺎر ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ؛ - 
 ﺑﻨﺎء اﻟﻔﺮص اﻟﱵ ﺗﺘﻴﺢ ﻟﻠﻔﺮق ﺗﻮﻇﻴﻒ اﻷﻓﻜﺎر ﺑﻔﺎﻋﻠﻴﺔ؛  - 
 : ﺑﻨﺎء اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﻟﺪ اﻷﻓﻜﺎر ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ - 
ﻟﺔ واﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ إذ ﺗﺘﻌﻠﻢ ﺑﻌﺾ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﶈﺎو  :اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ .1
 اﻷﻓﻜﺎر ﳊﲔ ﲢﺼﻴﻞ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، وﻳﻜﻮن ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺳﻮاء داﺧﻞ أو ﺧﺎرج اﳌﻨﻈﻤﺔ؛
 وﻳﻜﻮن ﻫﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻌﺘﻤﺪا ﻋﻠﻰ ﲡﺎرب وﺧﱪات اﻵﺧﺮﻳﻦ، واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻨﻬﻢ ؛ :اﻛﺘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ .2
 وذﻟﻚ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ وﺗﺒﲏ اﳌﻤﺎرﺳﺎت واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﻟﻨﺎﺟﺤﺔ واﻟﺮاﺋﺪة ﻵﺧﺮﻳﻦ؛ :اﳌﻌﺎﻳﺮة .3
ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮق ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ اﻟﺬي ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻋﺪة ﻃﺮق ﻣﻦ  :ﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮاﻟ .4
 .ﺣﻠﻘﺎت اﳉﻮدة، ﻓﺮق ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت: أﺑﺮزﻫﺎ
وﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺎن اﻋﺘﻤﺎد إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻌﻠﻢ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺮق ﲣﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻷﺧﺮى ﺣﺴﺐ واﻗﻊ ﻋﻤﻞ ﻓﺮﻗﻬﺎ،         
ن اﻋﺘﻤﺎد أي ﻣﻨﻬﺞ ﺗﻌﻠﻤﻲ ﻟﻔﺎﺋﺪة اﻟﻔﺮق ﻻ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮﻟﻪ إﻻ ﺑﻌﺪ وﺣﺴﺐ ﻣﺎ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻣﻦ ﻗﺪرات ﲨﺎﻋﻴﺔ، وﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎ
اﳌﺼﻔﻮﻓﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ وﳝﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل  ؛ﺗﺸﺨﻴﺺ دﻗﻴﻖ ﻷداء ﻋﻤﻞ اﻟﻔﺮق ﺿﻤﻦ أﺟﻨﺪة اﳌﻨﻈﻤﺔ
  :اﻟﺸﻜﻞ اﻟﺘﺎﱄ ﻛﻤﺎ ﻳﻈﻬﺮﻩ. ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ أداء اﻟﻔﺮق وﺑﻌﺾ ﻣﺆﺷﺮات ﻋﻤﻠﻬﺎ ﰲ اﺧﺘﻴﺎر اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ
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  ﺗﺤﻠﻴﻞ أداء ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ  :(8)رﻗﻢ اﻟﺸﻜﻞ
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  1:ﻳﻮﺿﺢ اﻟﺸﻜﻞ أرﺑﻊ ﺣﺎﻻت
ﻴﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ذﻟﻚ ﲤﻜﲔ وذﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن اﻷداء ﻋﺎﻟﻴﺎ ﻣﻊ رﻏﺒﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﻳﻖ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، ﻓ: اﻟﺘﻔﻮﻳﺾ - 
  اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻣﻦ ﻣﻬﺎم ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻊ إﻋﻄﺎﺋﻪ اﻟﺼﻼﺣﻴﺔ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت؛
ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن أداء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻋﺎﻟﻴﺎ ورﻏﺒﺘﻪ ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ، ﻓﻴﺨﺸﻰ أن ﻳﺘﻄﻮر اﻷﻣﺮ إﱃ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪم اﻟﺮﻏﺒﺔ : اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ - 
  ﺎذ اﻟﻘﺮارات وﺗﺜﻤﲔ اﳉﻬﻮد؛ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻌﻨﺪﺋﺬ ﳚﺐ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﺤﻔﻴﺰ اﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻛﺎن ﻳﺘﻢ إﺷﺮاﻛﻪ ﰲ اﲣ
وذﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن اﻷداء ﻣﻨﺨﻔﻀﺎ واﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ، وﻳﻜﻮن ذﻟﻚ ﺑﻜﺜﺮة ﰲ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ : اﶈﺎورة - 
اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﱂ ﻳﺘﺄﻗﻠﻢ أﻋﻀﺎؤﻫﺎ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ، وﰲ ﻫﺬﻩ اﳊﺎﻟﺔ ﳝﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﻟﺪى ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﰲ 
، وﻳﻨﺒﻐﻲ أن ﻳﺘﻢ ﺗﺄﻃﲑ ﻋﻤﻞ اﻟﻔﺮﻳﻖ وإﻋﻄﺎؤﻩ ﺑﻌﺾ اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻗﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻏﲑ أن اﻷداء اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺳﻠﱯ
  اﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎت واﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﺪاﻟﺔ إﱃ اﳍﺪف اﳌﻨﺸﻮد؛
وذﻟﻚ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﻔﺮﻳﻖ اﳌﻨﺨﻔﻀﺔ واﻟﺮﻏﺒﺔ ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ ﻛﺬﻟﻚ، ﻋﻨﺪﺋﺬ ﳚﺐ اﻋﺘﻤﺎد ﻋﺪة : اﻟﺘﺪرﻳﺐ - 
  .وﺳﺎﺋﻞ ﻛﺎﻹرﺷﺎد واﻹﺷﺮاف واﳊﻮار واﻟﺘﺤﻔﻴﺰ واﻟﺘﺪرﻳﺐ
  
ﺗﻌﺘﱪ  اﻟﻘﺪراتاﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ  ﺔﻴﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن ﻋﻤﻠ، اﳌﻌﺮﻓﺔﺧﻠﻖ ﻜﻮن أﻛﺜﺮ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ ﻴﺗﻌﻠﻤﺎ ﺳ اﻷﻛﺜﺮ ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻞ       
ﻋﻘﻮل اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻣﻠﺌﻬﺎ  وذﻟﻚ ﻣﻦ اﺟﻞ ﲢﻮﻳﻞ ،ﺑﺪرﺟﺔ ﻛﺒﲑة اﻟﺘﻌﻠﻢﻗﺪ زاد اﻹﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ و . ﺿﺮورة ﻟﻜﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ
اﻻﻟﻜﱰوﱐ واﻟﻠﺤﻈﻲ  ﻢﻌﻠاﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘ ﺑﺎﻟﻄﺎﻗﺔ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﻘﺮن اﳊﺎﱄ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، وﻟﺬﻟﻚ ﻓﻘﺪ ﺗﺰاﻳﺪ
اﻟﱪاﻣﺞ اﻻﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ ﺗﺘﻴﺢ ﳉﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻻﺷﱰاك ﰲ  وذﻟﻚ ﻻن .ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ   emit -ni -tsuJ
  .ﻣﺴﺘﻮى ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻧﻔﺲ اﻟﱪﻧﺎﻣﺞ ﺑﺪاﻳﺔ ﻣﻦ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ إﱃ اﻗﻞ
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  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻔﻌﻴﻞﺗ :اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﻣﻦ اﻷدوات ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ  ﻓﺈ ﺎ ،ﻣﻦ ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺣﱴ ﺗﺘﻤﻜﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاﻓﻬﺎ 
ﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻛﻞ ﻃﺎﻗﺎ ﻢ ﻟﻠﻮﺻﻮل ﻟﻴﺲ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﳌﻬﺎم ﻓﺤﺴﺐ،  ،ﻟﺘﻨﺸﻴﻂ وﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ زﻣﺔاﻟﻼواﻟﻮﺳﺎﺋﻞ 
  :واﻟﱵ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ ﻺﺑﺪاع واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ،ﻟوإﳕﺎ 
  
  ﺰــاﻟﺘﺤﻔﻴ: أوﻻ
ﻪ ﻋﻠﻰ ﻴواﻟﱵ ﺗﺪﻓﻌﻪ ﻷداء اﻷﻋﻤﺎل اﳌﻮﻛﻠﺔ إﻟ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻠﻘﺪراتة ﻟﲑ ﺔ اﳌﺜﻴﻫﻮ ﳎﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﻮاﻣﻞ واﳌﺆﺛﺮات اﳋﺎرﺟ
اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﲣﺎذ )ﺔ ﻳواﳌﻌﻨﻮ ( اﻷﺟﻮر، اﳌﻜﺎﻓﺂت ﻣﺜﻞ)ﺔ ﻳأﻛﻤﻞ وﺟﻪ، ﻣﻦ ﺧﻼل إﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ورﻏﺒﺎﺗﻪ اﳌﺎد
 .ﲔﺳﻠﻮك ﻣﻌ وﺗﺮﺷﺪﻩ إﱃ( ﻢﻴاﻟﺘﻌﻠ ﺔ، اﻟﺴﻜﻦ،ﻴﻣﺜﻞ اﳋﺪﻣﺎت اﻟﻄﺒ)ﺔ ﻴواﻻﺟﺘﻤﺎﻋ( اﻷوﲰﺔ ﺮ اﻟﻌﻤﻞ،ﻳﺗﺪو  اﻟﻘﺮار،
ﺗﺼﺪر ﻣﻦ داﺧﻞ اﻟﺸﺨﺺ وﻣﻦ  اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﻮى اﻟﻨﺸﻴﻄﺔ اﻟﱵ )redniP( ﻋﺮف ﺑﻴﻨﺪرﺣﻴﺚ 
وﰲ ، ﻣﻌﲔ ﰲ ﻋﻤﻠﻪ وﲢﺪد اﲡﺎﻫﻪ وﺷﻜﻠﻪ وﺷﺪﺗﻪ وﻣﺪﺗﻪ ﳏﻴﻄﻪ ﰲ آن واﺣﺪ وﻫﻲ ﲢﺚ اﻟﻔﺮد اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺼﺮف
اﳊﻔﺎظ : اﳍﺪف وﻫﻲ إدارﻳﺔ ﲢﻘﻖ ﻫﺬا ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻮﺟﺪ أرﺑﻌﺔ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت ﲢﻔﻴﺰﻳﺔوﺟﺪ  )noswaD(ﺪوﺳﻮن ﺔ ﻟدراﺳ
ﻃﻠﺐ اﳌﺴﺎﻋﺪة ﳊﻞ اﳌﺸﻜﻼت  ﻋﻠﻰ اﺣﱰام اﻟﺬات ﻟﺪى اﳌﻮﻇﻒ، اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻪ ﺑﻌﻄﻒ وﻣﻮدة، ﻣﻨﺤﻪ ﺣﻖ
ﻣﻦ اﺑﺮز اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ اﻟﱵ ﲡﻌﻞ اﻷﻓﺮاد و  .1وﺗﻘﺪﱘ اﳌﺴﺎﻋﺪة ﻟﻪ ﺑﺪون ﲢﻤﻴﻠﻪ أﻋﺒﺎء وﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت إﺿﺎﻓﻴﺔ
اﻟﻘﻴﺎم  اﳌﺆﺳﺴﺔوﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎﻧﻪ ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰ ، ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰﻊ ﻣﻨﻬﻢ ﻫﻮ ﻏﻴﺎب ﺘﻮﻗﻫﻮ ﻣﻳﻘﺪﻣﻮن أداء اﻗﻞ ﺑﻜﺜﲑ ﳑﺎ 
أﺳﺎس ﻷي ﻳﻌﺘﱪ وذﻟﻚ . وان ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺟﻌﻠﻪ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺎ، ﺑﺪراﺳﺔ ﻧﻈﺎم اﳊﻮاﻓﺰ اﳌﻮﺟﻮد  ﺎ
اﻟﱵ  ﺔاﳌﺆﺳﺴذﻟﻚ أن اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﻻ ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ إﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ داﺧﻞ ، اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺎ تﳏﺎوﻟﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻟﻘﺪرا
ﺎﳊﻮاﻓﺰ ﻟﻴﺲ ﻓ. اﻟﻜﺎﰲ ﻓﺬﻫﻨﻪ ﻣﺸﻐﻮل ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻃﺮق أﺧﺮى ﻹﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ رﻳﻌﻤﻞ  ﺎ ﻻ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﻌﻤﻠﻪ ﺑﺎﻟﻘﺪ
، اﻟﺜﻨﺎء ﺸﻜﺮاﻟﺬي ﻳﺄﺧﺬ ﺻﻴﻐﺔ اﻟاﻻﻋﱰاف ﻣﺜﻞ  ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري أن ﺗﻜﻮن ﻣﺎدﻳﺔ ﻓﻬﻨﺎك اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳊﻮاﻓﺰ اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ
  .2ﺗﻘﺪﻳﺮ اﻷداء اﳉﻴﺪ  ﻣﻦ ﺧﻼلﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﻔﻌﺎل واﻟﺬي ﻳﺆدي إﱃ ... اﻟﺘﺸﺠﻴﻊ
ﻳﺴﺘﺨﺪم أﺳﻠﻮب اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﰲ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﻔﻴﺰ اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ ﻛﻤﺎ    
إﻇﻬﺎر ﻗﺪرا ﻢ، وﻳﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎم اﶈﻔﺰ ﺑﻌﺮض ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ وﻳﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد اﳌﺴﺘﻬﺪﻓﲔ أن 
ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑ، أي أن ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺮض اﻟﺴﺮﻳﻊ  ﻳﻘﻮﻣﻮا ﺑﺘﻘﺪﱘ أراﺋﻬﻢ ﺑﺼﻮرة ﺳﺮﻳﻌﺔ ودون ﺗﺮدد
ﳝﺜﻞ ﺣﻴﺚ ﻗﺪرا ﻢ،  ﻇﻬﺎرإﻟﻸﻓﻜﺎر واﻵراء ﳑﺎ ﳝﻜﻦ أن ﻳﺴﺎﻋﺪ اﻷﻓﺮاد ﰲ اﻟﺘﺤﺮر ﻣﻦ اﳉﻤﻮد وﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ 
اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﻃﺮﻳﻘﺔ ﻹﻋﻄﺎء اﻷﻓﻜﺎر ﺣﻮل ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺜﺎرة أذﻫﺎن ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ 
وزﻳﺎدة ﻓﺮص  اﻹﺑﺪاﻋﻲﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﻜﲑ  اﻷﻓﺮاد ﺪﺑﺘﻌﻮﻳﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ اﻟوﺗﺘﻤﻴﺰ  .ﺪر ﻣﻦ اﻷﻓﻜﺎر ﳊﻞ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﳏﺪدةاﻛﱪ ﻗ
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ﻣﻦ ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪة، ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻮدﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺪ  إﻟﻴﻬﺎواﻟﻨﻈﺮ  اﻷﻣﻮرﰲ  اﻟﺘﺄﻣﻞﻟﺪﻳﻬﻢ ﻛﻤﺎ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ  اﻹﺑﺪاع
  .ﺎﻛﻞ اﳌﻄﺮوﺣﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳊﻠﻮل ﻏﲑ اﳌﺴﺒﻮﻗﺔواﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸ أراء ، وإﺑﺪاءوﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ اﻷﻓﻜﺎر
 اﻟﱵ ﺪاﻓﻌﻴﺔﻓﺒﻤﻘﺪار اﻟ. أﺑﺮز ﻋﺎﻣﻞ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺣﺪوث ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﳌﺮﺿﻲ ﺘﺤﻔﻴﺰاﻟ ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺪ       
 ﺧﻠﻖ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺘﻌﻄﺶ ﰲﺗﻜﻮن درﺟﺔ اﻟﺘﺤﺼﻴﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ، وﻳﻜﻤﻦ دور اﻹدارة ﻫﻨﺎ  ﻌﺎﻣﻞﻟﳝﺘﻠﻜﻬﺎ ا
ﻓﺄداء اﻟﻔﺮد ، اﻟﻔﺮد ﻟﻠﻌﻤﻞ ﲢﻔﻴﺰﻣﻦ أﻫﻢ ﳏﺪدات  ﺰوﺗﻌﺘﱪ اﳊﻮاﻓ. 1ﺴﺘﻬﺪﻓﲔ وﻛﺬا اﻟﺮﻏﺒﺔاﳌاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﻻﻧﺘﻈﺎر ﻟﺪى 
 ،ﻣﻦ ﺣﻮاﻓﺰ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﻳﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔﻳﺘﻮﻗﻒ إﱃ ﺣﺪ ﺑﻌﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻟﻪ ﻫﺬﻩ ﺎﳌﺆﺳﺴﺔ واﺳﺘﺠﺎﺑﺘﻪ ﺑ
زﻳﺎدة ، ﺮة اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞوﻣﻦ أﻣﺜﻠﺘﻪ ﲢﺴﲔ ﺳﻴﻄ، ﻛﺰ ﻋﻠﻰ إﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻔﺮد ﻟﻼﳒﺎزﺮ ﺗ اﳊﻮاﻓﺰ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻓﻬﻨﺎك
ﻫﻲ اﳌﺜﲑات اﻟﱵ ﺗﻮﺟﺪ ﺧﺎرج اﻟﻔﺮد واﻟﱵ  ﳊﻮاﻓﺰ اﳋﺎرﺟﻴﺔ، وااﻟﻘﺮارات ذﻣﻬﺎرات وﻣﻌﺎرف اﻟﻔﺮد وﻣﺸﺎرﻛﺘﻪ ﰲ اﲣﺎ
ﻛﻤﺎ ﻫﻨﺎك اﳊﻮاﻓﺰ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ ﺣﺎﻟﺔ . اﻟﱰﻗﻴﺎت اﳌﺮﻛﺰ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻛﺎﻷﺟﻮر  اﳌﺆﺳﺴﺔﺴﻴﻄﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗ
ﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﺪم ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺧﺮى ﲨوأ ؛ﻛﻤﻴﺔ إﻧﺘﺎﺟﻪﻣﻘﺪار اﳉﻬﺪ اﻟﺬي ﻳﺒﺪﻟﻪ اﻟﻌﺎﻣﻞ و  ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﲔ دإﻣﻜﺎﻧﻴﺔ إﳚﺎ
  .2واﻟﻔﺎﺋﺪة اﳌﺸﱰﻛﺔ وﻫﻮ وﺳﻴﻠﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أﻫﺪاف اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ،ﻛﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺮﻳﻚ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ  ،ات داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔﻘﺪر ﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟ ﻳﱪز دور اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﰲ ﻛﻮﻧﻪ أﺳﻠﻮب ﻣﻦ أﺳﺎﻟﻴﺐو       
ﻓﺎﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻳﻌﻤﻞ  ،واﻟﻌﻤﻞ اﻹﳚﺎﰊ ﳐﺘﺰﻧﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻟﻠﺘﺼﺮﻳﺢ ﲟﺎ ﳝﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ أﻓﻜﺎر إﺑﺪاﻋﻴﺔ اﻟﻘﺪراتى أﺻﺤﺎب ﻟﺪ
، ﻟﻴﺤﻮز ﻋﻠﻰ اﳌﻜﺎﻓﺂت اﻷﻓﻀﻞ، وﻫﺬا ﺟﻬﺪﻩ ﻗﺼﻰأ ﺑﺬلﻋﻠﻰ  واﻟﻜﻞ ﻳﺘﻨﺎﻓﺲ ﺗﻨﺎﻓﺴﻲ رﺣﺐ، ﺧﻠﻖ ﺟﻮ ﻋﻠﻰ
وﻣﻦ اﺟﻞ أن  اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺎ داﺧﻞات ﺑﺘﻌﺰﻳﺰﻫﺎ وﺗﻄﻮرﻳﻬﺎ وﲡﺪﻳﺪﻫﺎ وﺗﻌﺪدﻫﺎ وﲤﻴﺰﻫﻗﺪر إﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ  ﺑﺪورﻩ ﻳﻨﻌﻜﺲ
  3:اﳉﻮاﻧﺐ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اﻻﻋﺘﺒﺎرﳚﺐ أن ﻳﺄﺧﺬ ﺑﻌﲔ  ﻳﺆدي اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ اﻷﻫﺪاف اﳌﻨﻮﻃﺔ ﺑﻪ
، اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ ﻫﺬﻩ اﳊﺎﺟﺎت، وﻋﺪم اﺣﺘﻴﺎﺟﺎ ﻢأﻓﺮاد ﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﳐﺘﻠﻔﻮن ﰲ  - 
 ؛اﳌﻜﺎﻓﺄة ﺑﻘﺪر ﻣﻮﺣﺪ
 ؛اﳋﺎﺻﺔ ﰲ داﺋﺮة اﻟﻌﻤﻞ  ﻢﳍﻢ ﻗﺮارااﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﳝﻨﺢ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ أن ﻳﻜﻮن  - 
 ؛واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ واﻟﺜﻨﺎء ﻟﻘﺎء اﳉﻬﻮد اﳌﺒﺬوﻟﺔ ﺑﺎﻻﺣﱰام اﻻﻟﺘﺰام - 
اﻟﻌﺎﻣﻞ  ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ ووﻗﺘﻪ ﺑﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺣﱴ ﻻ ﺗﻘﻒ ﺣﺠﺮ ﻋﺜﺮة ﰲ ﻃﺮﻳﻖ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻷن - 
 ؛ﻞﻳﻔﻀﻞ رؤﻳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻬﻮدﻩ، وﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺷﻌﻮرﻩ ﺑﺎﳊﻤﺎس واﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﻌﻤ
 ؛ﻢا واﻧﺘﻘﺎدﻓﻦ اﻹﺻﻐﺎء ﻟﻠﻤﺮؤوﺳﲔ واﻷﺧﺬ ﺑﺂراﺋﻬﻢ  اﺳﺘﻌﻤﺎل - 
 ؛اﳌﺮؤوﺳﲔ ﻛﺨﱪاء، ﺑﺘﻘﺪﻳﺮ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻘﻦ واﻷداء اﳌﺘﻤﻴﺰ اﺣﱰام - 
 ؛ﺗﻮﻓﲑ ﻓﺮص اﻟﱰﻗﻴﺔ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ واﻟﺘﻄﻮر - 
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اﻟﺘﺄﺛﲑ  ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﲢﻔﻴﺰي ﻣﻨﺎﺳﺐ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل إﺷﺮاك اﻟﻌﻤﻠﲔ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﳊﻮاﻓﺰ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﰲ - 
 ؛ﻋﻠﻰ اﻷداء
ﻟﻸداء، ﲟﻌﲎ  ﲣﻠﻖ داﻓﻌﺎ ﻣﺴﺘﻤﺮا ﻻ ﻷ ﺎ ،اﻻﺳﺘﻤﺮارﳚﺐ أن ﺗﻜﻮن اﳌﻜﺎﻓﺂت ﻣﺘﻘﻄﻌﺔ ﻻ ﺗﺄﺧﺬ ﺻﻔﺔ  - 
ﳓﻮ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻜﻞ  اﻻﻧﺪﻓﺎع ﳚﺐ أن ﻳﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﻮﺟﻮد ﲢﻔﻴﺰ وﻟﻜﻦ ﻣﱴ ؟ ﻻ ﻳﻌﻠﻤﻬﺎ ﳑﺎ ﳚﻌﻠﻪ داﺋﻢ
 ؛ﻃﺎﻗﺎﺗﻪ وﻣﻬﺎراﺗﻪ
 ؛اﻟﻌﻤﻞ ﲜﺪﻳﺔ ﻟﺪﻓﻊ اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﻔﺲ واﻟﺮﺿﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﻜﺎﻓﺂت اﻟﻠﻔﻈﻴﺔ ﺑﺎﳌﺪح واﻟﺜﻨﺎء أﻣﺎم اﳉﻤﻴﻊ - 
 ﺗﻘﺪﱘ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﰲ ﺷﻜﻞ ﺗﻮﺟﻴﻬﺎت ﻟﻠﺬﻳﻦ ﱂ ﻳﺘﺤﺼﻠﻮا ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻓﺂت ﺑﺈﻃﻼﻋﻬﻢ ﻋﻠﻰ اﳍﻔﻮات - 
  ؛واﻷﺧﻄﺎء اﻟﱵ ﺣﺮﻣﺘﻬﻢ ﻣﻦ ذﻟﻚ وﻳﻜﻮن ﲝﻜﻤﺔ وﻟﺒﺎﻗﺔ ﻟﺘﺠﻨﺐ اﳊﺴﺎﺳﻴﺔ ﻣﻦ ذﻟﻚ
ﻟﻜﻲ ﻻ ﻳﻘﻞ  وﺗﻘﺪﱘ اﳊﻮاﻓﺰ وﻓﻘﻪﺗﻐﻴﲑ ﻧﻮع وﻃﺒﻴﻌﺔ اﳊﻮاﻓﺰ ﰲ ﻛﻞ ﻣﺮة ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﳉﺎﻧﺐ ﻏـﲑ اﳌﺸﺒﻊ  - 
  ؛اﻟﺪاﻓﻊ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﺷﺒﺎع
 ﻻﺑﺪ ﻣﻦ أن ﺗﻘﺪم اﳌﻜﺎﻓﺂت ﻓﻮر ﺣﺪوث اﻷداء اﻹﳚﺎﰊ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺒﺎدر - 
 .ﺑﺎﺳﺘﻤﺮارواﻟﺴﺒﺎق ﰲ اﻟﺘﻤﻴﺰ 
ﻴﺔ إﺗﺒﺎﻋﻬﺎ ﺣﻴﺚ ﲢﻘﻖ اﻟﻔﻌﺎﻟ ﻣﺆﺳﺴﺔﻋﻠﻰ ﺗﻮﺟﺪ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻹﺟﺮاءات واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﱵ ﳚﺐ وﻋﻠﻴﻪ       
ﳉﻬﻮدﻫﺎ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﺮﻏﺒﺔ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﲢﻘﻴﻖ أﻓﻀﻞ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ إذا ﻣﺎ ﲤﻜﻨﺖ ﻣﻦ اﺳﺘﻴﻌﺎب ﻧﻮﻋﻴﺔ 
وﻗﺎﻣﺖ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أﻓﻀﻞ إﺷﺒﺎع ﳍﺎ، ﺣﻴﺚ  ،اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﻏﲑ اﳌﺸﺒﻌﺔ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﻴﺠﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﺘﺒﻨﺎﻫﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت، ﳌﺎ ﳍﺎ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﲑا ﻣﻬﻤﺎ ﺿﻤﻦ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت واﻻﺳﱰاﺗاﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت واﳌﻜﺎﻓﺂت ﺗﺸﻜﻞ 
اﻧﻌﻜﺎﺳﺎت واﺿﺤﺔ، ﺑﻌﻀﻬﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ واﳌﺘﺤﺮﻛﺔ اﻟﱵ ﺗﺪﻓﻌﻬﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟﻸﻓﺮاد، وﺑﻌﻀﻬﺎ اﻵﺧﺮ 
ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﺳﺘﻘﺮار وازدﻫﺎر اﳌﺆﺳﺴﺎت، ﻓﺎﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت ﺗﺸﻜﻞ اﻟﺪاﻓﻊ اﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻻﻧﻀﻤﺎم اﻷﻓﺮاد إﱃ اﳌﺆﺳﺴﺎت واﶈﻔﺰ 
ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أوزاﻧﺎ ﻋﺎﻟﻴﺔ، أن  ﺗﻄﻮﻳﺮﻋﺎﺗﻖ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﻄﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻘﻊ ﻋﻤﻮﻣﺎ و  .ﻫﻢاﻷﻫﻢ ﻟﺘﺤﺴﲔ أدا
ﺗﺴﻌﻰ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار إﱃ وﺿﻊ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰﻳﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ واﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺣﺎﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﻓﺮادﻫﺎ، واﻟﱵ 
وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ . ﺎرات وﻣﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴﺔﻣﻦ ﺷﺎ ﺎ اﺳﺘﺜﺎرة اﻟﺪواﻓﻊ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻟﺪى ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﻬ
ﺗﺒﲏ ﻧﻈﻢ ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﺎدﻳﺔ وﻏﲑ ﻣﺎدﻳﺔ ﺗﺘﻼءم ﻣﻊ اﻟﺪواﻓﻊ اﳌﺮاد اﺳﺘﺜﺎر ﺎ،  ﺪف ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳋﱪات واﳌﻬﺎرات وﺗﺮﺳﻴﺨﻬﺎ 
 .وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات وﺿﻤﺎن ﺗﺪﻓﻖ اﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ
 ﻦــﺘﻤﻜﻴاﻟ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺳﻠﻮب ﻳﻀﻤﻦ  ،ﻗﺒﻞ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ واﳌﻤﺎرﺳﲔﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أﺻﺒﺢ ﻣﻦ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﱵ ﻻﻗﺖ اﻫﺘﻤﺎم ﻛﺒﲑ ﻣﻦ 
وإﳕﺎ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻓﻴﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻨﺤﻬﻢ اﻷدوات  ،ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻴﺲ ﳎﺮد ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار
وإﻋﻄﺎﺋﻬﻢ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻹﺗﻘﺎن  ،ات واﳌﻬﺎرات وﻣﺴﺎﻋﺪ ﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦﱪ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﺰوﻳﺪﻫﻢ ﺑﺎﳋ




ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ إﺛﺒﺎت وﺟﻮدﻫﻢ واﺳﺘﻐﻼل ﻗﺪرا ﻢ واﳌﺒﺎدرة ﲟﻌﺎرﻓﻬﻢ ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ذا ﻢ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻋﻤﻠﻬﻢ وإدارﺗﻪ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ 
  . اﳌﺆﺳﺴﺔ أﻳﻀﺎ
ﻋﻦ اﻟﺘﻤﻜﲔ ﺑﺄﻧﻪ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻘﺪﱘ أﻓﻀﻞ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ( nagihciM)ﻳﻌﱪ ﻣﻴﺸﻐﺎن ﺣﻴﺚ         
 وﺗﻨﻤﻴﺔ ﲣﻄﻴﻂ أﻋﻤﺎﳍﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﻢ ﺧﻼل ، ﻣﻦ1ﺧﱪات وﻣﻬﺎرات واﻟﺬي ﻳﺆدي إﱃ اﻟﺘﻔﻮق واﻹﺑﺪاع ﰲ اﻟﻌﻤﻞ
ﻓﻬﻮ . وأﻓﻜﺎرﻫﻢ ﻣﻦ آراﺋﻬﻢ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﰲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﻟﺜﻘﺔ اﳊﺮ واﻟﺘﺠﺎوب اﻻﻧﻔﺘﺎح ﻣﻦ ﺟﻮ وﺗﻮﻓﲑ ﺑﻴﻨﻬﻢ، اﻟﺘﻌﺎون
ﻳﻌﺰز ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲝﻴﺚ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻠﻜﺔ اﻻﺟﺘﻬﺎد وإﺻﺪار اﻷﺣﻜﺎم واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ وﺣﺮﻳﺔ اﻟﺘﺼﺮف ﰲ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ 
  ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺘﱪ ﺑﺮاون. 2ﺎرﺳﺎ ﻢ ﳌﻬﺎﻣﻬﻢ وﻛﺬﻟﻚ ﻣﺴﺎﳘﺘﻬﻢ ﰲ اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄﻋﻤﺎﳍﻢاﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻬﻢ ﺧﻼل ﳑ
ﺑﻨﺎء  ﻋﻤﻠﻴﺎت ﰲ وإﺷﺮاﻛﻬﻢ اﻟﺘﻤﻜﲔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ  ﺪف إﱃ ﲢﺮﻳﺮ اﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  )nworB(
وﻳﺸﺘﻤﻞ .  3اﻟﺒﻌﻴﺪ ﺪاﻓﻬﺎوأﻫ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻊ رؤﻳﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻧﺴﺠﺎم ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﳒﺎﺣﻬﺎ أن ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر اﳌﺆﺳﺴﺔ
اﻟﺘﻤﻜﲔ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﺢ اﻟﺴﻠﻄﺔ واﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ أداء أﻋﻤﺎﳍﻢ ﲝﺮﻳﺔ وإﻋﻄﺎﺋﻬﻢ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﲣﺎذ 
ﻣﺎ  ﻛﻞ ﺑﺈزاﻟﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺎم إﱃ ﺟﺎﻧﺐ .اﻟﻘﺮارات ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻣﻨﺤﻬﻢ ﻣﻜﺎﻓﺌﺎت ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳉﻴﺪ 
 إدراك ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺘﻤﺪ واﻟﺬي اﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺑﺎﻟﺘﻤﻜﲔ اﻟﻨﻔﺲ ﻋﻠﻤﺎء ﻣﺎ أﻃﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪﺑﺎﻟﻌﺠﺰ وﻫﺬا  اﻟﺸﻌﻮر ﻳﺴﺒﺐ أن ﳝﻜﻦ
 ﻋﻠﻰ ﻟﺪﻳﻬﻢ اﳌﺒﺎدرة واﻹﺻﺮار روح ﳑﺎ ﻳﻌﺰز. 4ﻣﻌﲎ اﻟﻌﻤﻞ، اﳉﺪارة، ﺣﺮﻳﺔ اﻟﺘﺼﺮف، اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻟﺘﺄﺛﲑ: اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟـ
  .5اﳌﻬﺎم أداء
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻌﻠﻬﻢ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻗﺪراتﻟﺬﻟﻚ ﻳﻌﺘﱪ اﻟﺘﻤﻜﲔ أداة ﺗﺴﻌﻰ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ إﱃ ﺗﻨﻤﻴﺔ 
ﻳﺴﺘﻐﻠﻮن ﻣﺎ ﳝﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﺪرات ﻹﺛﺒﺎت ﲤﻴﺰﻫﻢ وﻛﺬا ﺧﻠﻖ ﺟﻮ ﻣﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳌﺸﺮوﻋﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
وﺗﻘﻮل . ﻟﺒﺬل ﳎﻬﻮدﻫﻢ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﺴﺘﻮى ﳚﻌﻠﻬﻢ ﻳﺴﺘﻔﻴﺪون ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﻤﻜﲔ اﻟﱵ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﳍﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ
َﻤﻜﻨﲔ ﳝ( )reziterpSﺳﱪﻳﺘﻴﺰر 
ُ
ﺘﻠﻜﻮن ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت أﻛﱪ ﻣﻦ اﻟﺴﻴﻄﺮة واﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌ
 )ﻛﻤﺎ ﻳﻀﻴﻒ ﺳﻮﻧﻮن. 6اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ، وﻗﺪرة أﻛﱪ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺜﻤﺎر اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، واﳌﻮارد ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ
     7:وﻳﻘﻮل ﺑﺎن ﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻘﺴﻢ إﱃ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع( nenimouS
ل اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﱵ ﻳﻘﻮﻣﻮا  ﺎ، وﺗﻌﺘﱪ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﻣﻨﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ إﺑﺪاء أراﺋﻬﻢ ﺣﻮ : اﻟﺘﻤﻜﲔ اﻟﻈﺎﻫﺮي  -  أ
 اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار ﻫﻲ اﳌﻜﻮن اﳉﻮﻫﺮي ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻤﻜﲔ اﻟﻈﺎﻫﺮي؛ 
ﲰﺎح ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت وﺗﻌﺮﻳﻔﻬﺎ وﲢﺪﻳﺪﻫﺎ ، : اﻟﺘﻤﻜﲔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻲ   -  ب
 ت ﺟﺪﻳﺪة؛وﲡﻤﻴﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻋﻨﻬﺎ واﻗﱰح ﺣﻠﻮﳍﺎ ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻬﺎرا
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ﻣﻨﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﲢﺪﻳﺪ أﺳﺒﺎب اﳌﺸﻜﻼت وﺣﻠﻬﺎ ، وﻛﺬﻟﻚ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ : ﲤﻜﲔ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ   -  ت
  . إﺟﺮاء اﻟﺘﺤﺴﲔ واﻟﺘﻐﻴﲑ ﰲ ﻃﺮق أداء اﻟﻌﻤﻞ  
  1:إﱃ )yelhsaL(ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺻﻨﻔﻬﺎ ﻻﺷﻠﻲ  اﳌﻄﺒﻘﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﺪرﺟﺔ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ اﻟﺘﻤﻜﲔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت وﲣﺘﻠﻒ
ﻳﺘﻢ ﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻨﺤﻬﻢ ﺳﻠﻄﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار ﰲ ﺑﻌﺾ اﻷﻣﻮر : ﺧﻼل اﳌﺸﺎرﻛﺔاﻟﺘﻤﻜﲔ ﻣﻦ  
واﳌﻬﺎم اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ واﻟﱵ ﻛﺎﻧﺖ ﰲ اﻷﺳﺎس ﻣﻦ اﺧﺘﺼﺎص اﳌﺪﻳﺮﻳﻦ، ﻛﺎﲣﺎذ ﻗﺮارات اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻄﻠﺒﺎت 
  اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ اﻟﻔﻮرﻳﺔ وﺗﻮﱄ ﺧﺪﻣﺔ اﻟﻌﻤﻼء
ﺎدة ﻣﻦ ﺧﱪة وﲡﺮﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺗﻘﺪﱘ اﳋﺪﻣﺔ ﻣﻦ وﻳﻬﺘﻢ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻔ: جاﻟﺘﻤﻜﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﻧﺪﻣﺎ  
ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺸﺎرة واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت، ﺣﻴﺚ ﳛﺘﻔﻆ اﳌﺪﻳﺮ ﺑﺴﻠﻄﺔ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار وﻟﻜﻦ ﻳﺸﺎرك 
وﺗﺴﺘﺨﺪم ﻫﻨﺎ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﺎت اﻟﺪورﻳﺔ ﺑﻜﺜﺮة ﻟﺘﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﺳﺘﺸﺎرة . اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺗﻘﺪﱘ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
  . ﺴﱰﺟﻌﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣ
وﻳﺘﻀﻤﻦ ﲤﻜﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺰاﻣﻬﻢ ﺑﺄﻫﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢ : اﻟﺘﻤﻜﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﻟﺘﺰام 
وﳝﻜﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺰام اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﻔﻴﺰﻫﻢ وزﻳﺎدة رﺿﺎﻫﻢ ﰲ . ﻋﻠﻰ ﲢﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت أﻛﱪ
  .اﻟﻌﻤﻞ وﺷﻌﻮرﻫﻢ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺗﺸﺠﻴﻊ روح  ﻣﻦ ﺧﻼل، ات داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔﻘﺪر ﻣﻦ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟﰲ ﻛﻮﻧﻪ أﺳﻠﻮب  ﻤﻜﲔﻳﱪز دور اﻟﺘ     
ﻠﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺘﺤﺴﲔ ﻓﻬﻮ ﻣﺪﺧﻞ ﻟ. ح، ﻣﻊ اﻋﺘﺒﺎر أن اﻟﻔﺸﻞ ﻳﻌﺘﱪ ﲡﺮﺑﺔ ﺗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وﺧﻄﻮة ﻟﻠﻨﺠﺎ اﳌﺒﺎدرة واﳌﺨﺎﻃﺮة
 ، ﲟﻨﺤﻬﻢاﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ واﳋﻼﻗﺔﻢ ﺈﻃﻼق ﻗﺪرا ﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﻳﲝﻴﺚ  ،ﳋﱪات وﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ واﳌﺘﻮاﺻﻞ
ﻮﻓﲑ اﳌﺰﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ، وﺗﺆوﻟﻴﺔ اﻛﱪ وﲤﻜﻴﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻛﺘﺴﺎب إﺣﺴﺎس اﻛﱪ ﻻﳒﺎز ﻋﻤﻠﻬﻢﻣﺴ
اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻷﻧﻔﺴﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻢ ﺣﻴﺚ ﺗﺘﺤﺴﻦ ﻧﻈﺮ  ﺆدي إﱃ ﲢﺴﲔ اﻟﻮﺿﻊ اﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ،ﻛﻤﺎ ﻳ.واﻻﻧﺘﻤﺎء
  .ﻗﺪرا ﻢ زﻳﺎدة ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻣﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﻪ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﳑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ إﳚﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى
  
  ﻦـــﻟﺘﻜﻮﻳا: ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﻟﻚ ﻳﻌﺪ ﻋﻨﺼﺮ أﺳﺎﺳﻲ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻋﻨﺎﻳﺔ ﻓﺎﺋﻘﺔ ﰲ ﺬﻟ ،ﻗﺼﻮى ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ أﳘﻴﺔاﻟﻘﺪرات ﺗﻜﻮﻳﻦ ﳛﺘﻞ 
ﺑﺎن اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ  )gnortsmrA( ارﺳﺘﻨﻎ ﻳﺮىﺣﻴﺚ ، ﻟﻀﻤﺎن ﲢﻘﻴﻖ اﳍﺪف اﳌﻨﺸﻮد اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ واﻟﺘﻨﻔﻴﺬ واﳌﺘﺎﺑﻌﺔ
وﻫﻮ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻄﺒﻴﻖ أو ﻋﻤﻠﻴﺔ رﲰﻴﺔ  ،ﻫﻮ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﻳﻜﺘﺴﺐ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ اﻟﻔﺮد ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺔ
ﺷﺄﻧﻪ  ﻓﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﻦ .2واﳌﻬﺎرات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻷداء ﻋﻤﻠﻪ ﺑﺼﻮرة ﺟﻴﺪة ﳋﱪاتﻟﺰﻳﺎدة ﻗﺪرات اﻟﻔﺮد ﻋﻠﻰ اﻛﺘﺴﺎب ا
ﺧﺎﺻﺔ وأن أﻫﻢ ﻲ، اﳌﺴﺘﻘﺒﻠ ات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ اﳊﺎﱄ أوﻘﺪر أن ﻳﺴﺎﻋﺪ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ اﳊﻔﺎظ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟ
                                                 
1
 .26p ,nodnoL ,llessaC ,xif kciuq eht dnoyeb :ecnellecxE ecivreS gnirewopmE ,)7991( ,.C ,yelhsaL
2
 . 422 - 622 pp ,.tic.po ,)0102( ,.M ,gnortsmrA




، وإن ﲢﻘﻴﻖ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﲟﺎ ﻳﺘﻼءم ﻣﻌﻬﺎﻟﻠﺴﻴﻄﺮة ﻋﻠﻰ أوﺿﺎع ﻣﻬﻨﻴﺔ و  ﻀﺮورﻳﺔات اﻟﻘﺪر ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻫﻲ إﻧﺘﺎج اﻟاأﻫﺪاف 
  1 :ﻫﺬﻩ اﻷﻫﺪاف ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﻘﺼﻬﻢ ﻻﺳﻴﻤﺎ ﰲ ﻇﻞ ﳎﺘﻤﻊ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﱰاﻛﻢ ﻓﻴﻪ  اﳌﻬﺎرات ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ إﻛﺴﺎب -
  ؛اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳋﱪات اﻟﱵ ﻻﺑﺪ ﳌﻦ ﻳﺴﻌﻰ ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ أن ﻳﺴﺎﻳﺮﻫﺎ وﺑﺼﻮرة ﻣﺴﺘﻤﺮة
ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت  ﺎﻣﻠﲔﺟﺪﻳﺪة ﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ اﳊﺎﺟﺎت اﻟﱵ ﻳﺘﻄﻠﺒﻬﺎ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻌ ﻣﻮاﻗﻒ ﻌﺎﻣﻠﲔإﻛﺴﺎب اﻟ -
  اﻟﱵ ﻳﻌﻤﻠﻮن  ﺎ ﺳﻮاء ﻛﺎﻧﺖ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ أو ﺧﺪﻣﻴﺔ؛
ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد ﻻﺳﻴﻤﺎ إذا ﰎ اﺳﺘﺨﺪام اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف  ﺗﺒﺎدل اﳋﱪات -
 .واﻷﻓﻜﺎر
. اﱁ...، ﺑﻨﺎء اﻟﻔﺮقاﻹﺑﺪاعاﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻠﻘﺪرات، ﺗﻐﻴﲑ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﳍﻢ،  اﻹﺣﻼلاﻟﺘﻜﻮﻳﻦ  ﻳﺴﺘﻬﺪف     
ﺎﻟﻐﺮض اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﻨﻪ ﻫﻮ ﺧﻠﻖ اﳌﻌﺎرف ﻓ ،ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ واﻟﻘﺪرات اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔﻛﻤﺎ ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ 
ﻛﻴﺎت اﻟﻌﻤﺎل وﺗﻮﻓﲑ وﺻﻘﻞ اﳌﻬﺎرات وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻷداء وﺗﻔﺠﲑ ﻃﺎﻗﺎت وإﺣﺪاث ﺗﻐﻴﲑات ﰲ أﻓﻌﺎل واﻧﻔﻌﺎل وﺳﻠﻮ 
ﻋﻠﻰ ﻣﺮاﺣﻞ، وﻳﻨﺒﻐﻲ  اﻟﻘﺪراتﺗﻜﻮﻳﻦ  ﻋﻤﻠﻴﺔﺣﻴﺚ ﺗﺘﻢ . اﻟﻔﺮﺻﺔ ﳍﻢ  ﻟﺘﺄدﻳﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻞ وأﻛﺜﺮ ﲤﻴﺰ
ﻫﻢ ﻷﻓﻴﻤﺎ ﻳﺄﰐ ﻋﺮض ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ أن ﺗﺪرك أن ﻫﻨﺎك أدوارا ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺘﻤﺎﺷﻲ ﻣﻊ ﻛﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، و 
  2:ﺮاﺣﻞ وﻫﻲاﳌ
  : ﻠﺔﺣﺮ ﳌا ﻩﺬﻫ وﻳﺘﻢ ﰲ :اﳌﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻤﻬﻴﺪﻳﺔ  .1
اﺣﺘﻴﺎﺟﺎ ﻢ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ  ﺣﻴﺚ ﺗﻘﻮم ﻛﻞ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﻟﻌﻤﺎل ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺎﻫﻴﺔ :ﺪﻳﺪ أﻫﺪاف اﳌﺸﺮوعﲢ 
إﻋﺪاد ﳐﻄﻂ ، أو اﻻﺳﺘﻌﺪاد ﻟﻠﺘﺤﻮﻻت اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﺘﺤﺴﲔ اﻷداء ﰲ اﳌﻬﺎم اﳊﺎﻟﻴﺔﻛﺑﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  
 ؛اﳌﺴﺎر اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﳌﺪى اﻟﻄﻮﻳﻞ
اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﲟﻌﲎ ﺗﻠﻚ اﻟﱵ ﺳﻴﻜﻮن  اتﻘﺪر وﻫﺬا ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟ :ﺮﻮﻳات اﻟﱵ ﳍﺎ أوﻟﻮﻳﺔ اﻟﺘﻄﻘﺪر ﲢﺪﻳﺪ اﻟ 
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  ات اﻟﱵ ﲢﺘﺎج إﱃ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎتﻘﺪر ﺗﱪز اﻟ ت،اﳒﺎزاو  أداءﺄﺛﲑ ﺗﻄﻮرﻫﺎ ﺑﺎرز ﻋﻠﻰ ﺗ
ﲢﺪﻳﺪ وﺗﻮزﻳﻊ اﻷدوار اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ  ﺎ،ﺗﻄﻮﻳﺮﻫات اﻟﱵ ﳚﺐ أن ﻳﺘﻢ ﻘﺪر اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ وﺧﻼﳍﺎ ﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺪ اﻟ
ﻣﻴﺰاﻧﻴﺔ و  ﺮ،اﻷدوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ اﻟﺘﻄﻮﻳﻮﺳﺎﺋﻞ و ﻦ، واﻟاﻟﻔﱰة اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳت، و اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎو 
 .اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ أو اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
ﺑﻞ ( ﻮاﻗﻒ، اﳌاﳌﻌﺎرف اﳌﻬﺎرات،)اﳌﻮارد اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷﻓﺮاد  ﱂ ﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ: ﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻣ .2
 وﻟﺬﻟﻚ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ  واﻟﺮﺑﻂ ﺑﲔ ﻫﺬﻩ اﳌﻮارد ﻟﺘﻬﺘﻢ ﲤﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ اﻟﻌﺼﺮ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﺴﻴﻖ أ ﺎ ﲡﺎوزت ذﻟﻚ
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  1:ات ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﺎ ﻳﻠﻲﻘﺪر ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟ
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺼﺮف اﳌﻼﺋﻢ، ﻓﻠﻠﻘﻴﺎم ﺑﺘﻨﺴﻴﻖ ورﺑﻂ  اﳌﺴﺎﻋﺪة (ﻮاﻗﻒ، اﳌﻬﺎرات، اﳌاﳋﱪات)ﻮارد إﻛﺘﺴﺎب اﳌ 
 ﺎ؛أوﻻ اﻣﺘﻼﻛﻬﺎ وﺣﻴﺎز  اﳌﻮارد اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﳚﺐ
 ﻟﺒﻨﺎء وﲡﻬﻴﺰ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﳌﻼﺋﻤﺔ( ﻮاﻗﻒ، اﳌﻬﺎرات، اﳌﱪاتاﳋ) اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﺴﻴﻖ ورﺑﻂ ﻫﺬﻩ اﳌﻮارد 
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺑﻌﺾ  وذﻟﻚ( إﱁ...ﻣﺎ،  ثإﻋﺪاد ﻧﺸﺎط، ﺣﻞ ﻣﺸﻜﻞ، ﻣﻮاﺟﻬﺔ ﺣﺪ)ﻟﻠﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ 
 2 . ...دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ،ﻟﻌﺐ اﻷدوار ﻣﻨﺎﻫﺞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﺜﻞ  ﺑﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺔ اﶈﺎﻛﺎة ،اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﳌﺘﻨﺎوب
اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس  ﺿﺒﻂ أﻫﺪافو وﻫﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺪﻳﺪ  ،ﻘﺪراتﺘﻌﻠﻢ اﻟﻟ واﻗﻌﻴﺔ أﻫﺪاف ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ اﻗﱰاح 
 ؛ﻳﻜﻮن ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻠﻢ ﻓﻌﻠﻪ ﻟﻮﺣﺪﻩ ﻣﺎ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌﺘﻌﻠﻢ ﻓﻌﻠﻪ ﲟﺴﺎﻋﺪة اﻵﺧﺮﻳﻦ وﻣﺎ ﳚﺐ أن
اﻟﺘﺼﺮف أو اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ  ﻻ ﺗﻌﲏ ﻓﻘﻂ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻘﺪراتﻓﺎﻟ: ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺤﻮﻳﻞ 
ﻫﺬا اﻟﺘﺴﺎؤل ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ أن ﻳﺴﻤﺢ  .اﻟﺘﺼﺮف  ﺬﻩ اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻒ وﳌﺎ ﰎاﻟﺘﺼﺮف إﳕﺎ ﻫﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ وﺻﻒ ﻛﻴ
ﳜﺺ ﰲ ﻣﺎ أﻣﺎ . ﻧﺸﺎﻃﺎﺗﻪ ﺑﺘﺼﺤﻴﺢ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﱵ ﺗﺼﺪر ﻋﻦ اﻟﻔﺮد ﺣﱴ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻪ ﺑﺘﻨﻤﻴﺔ ﺧﱪﺗﻪ وﺗﻌﺪد
ﺗﻨﻮﻳﻊ اﳊﺎﻻت  -ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺤﻮﻳﻞ ﻜﻮﻳﻦﺎﻟﺘﻓ .ﺑﻪ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﲡﺪﻳﺪ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﻳﻘﺼﺪاﻟﺘﺤﻮﻳﻞ 
 ؛واﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻏﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻨﻮعاﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻗﺪر اﻹﻣﻜﺎن 
ﻮﻳﻦ ﳝﻜﻦ أن ﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻠﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺗﻜ: ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﺘﻌﻠﻢﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ  
 ﻌﺮﻓﺔ؛ﳋﻠﻖ اﳌ ﻢﻣﻦ ﺧﱪا  واوﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻋﻠﻰ اﻛﺘﺸﺎف ﻃﺮﻗﻬﻢ اﳋﺎﺻﺔ ﰲ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﲟﺴﺎﻋﺪة اﳌﺘﻌﻠﻤﲔ
اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ ﺑﻌﻴﺪا ﻋﻦ  ﻋﻠﻰ ﻌﺎﻣﻠﲔﺸﺠﻴﻊ اﻟوذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗ: اﳌﻜﺎﻧﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ إﻋﻄﺎء 
اﻟﻔﺮدي ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺨﺪام أﺟﻬﺰة اﻟﺴﻤﻌﻲ  ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ ﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ ،ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﺮﲰﻴﺔ
 ...اﻟﺒﺼﺮي واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ ﺑﻌﺪ
وﻫﻨﺎك ﺛﻼث ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ ، اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺑﻌﺪ  ﺎﻳﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻫﺬﻩ :ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ .3
  3:ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ وﻫﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ
 ؛ﰲ  ﺎﻳﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ(  ، اﳌﻮاﻗﻒراتﻬﺎ، اﳌاﳋﱪات)ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﻜﺘﺴﺒﺎت  - 
 ؛ ﺷﻜﻞ ﻧﺸﺎﻃﺎت ات اﳌﻨﺸﺎة واﻟﱵ ﰎ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ وﺿﻌﻴﺎت اﻟﻌﻤﻞ وﻋﻠﻰﻘﺪر ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟ - 
  .ﺗﻘﻴﻴﻢ آﺛﺎرﻫﺎ اﳊﺎﲰﺔ ﻋﻠﻰ أداء وﺣﺪة  - 
ﻛﻜﻞ   اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺸﺮوعﻣﰲ  ﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒوﺗﺘﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻊ اﻷﻫﺪاف اﳌﺴﻄﺮة ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ أو 
  ﺘﻢ ﺑﺘﻮﻓﲑ اﳌﻨﺎخ أنوﻣﻦ اﺟﻞ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﻓﻼﺑﺪ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ  .ﺠﻨﺒﻬﺎ ﰲ اﳌﺸﺎرﻳﻊ اﻟﻘﺎدﻣﺔﺘاﻟﱵ ﺗو 
واﳌﻌﺪات اﻟﱵ ﻣﻦ ﺧﻼﳍﺎ  اﻷدواتواﻟﺒﻴﺌﺔ اﳌﻼﺋﻤﺔ ﻟﻜﻲ ﻳﻄﺒﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻮﻩ ﺟﺮاء اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ وذﻟﻚ ﺑﺘﻮﻓﲑ 
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ﻛﻞ اﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﱵ   وإزاﻟﺔ اﻟﺘﻘﲏ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻜﺘﺴﺒﺎ ﻢ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ،ا ﺎل ﰲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﺧﺎﺻﺔ 
واﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﺼﺎرﻣﺔ ﻛﺎﻟﻌﻘﺎب ﻋﻠﻰ  ﻌﺎرف واﳋﱪات ﻣﺜﻞ ﺗﻘﻠﻴﺺ اﻟﻠﻮاﺋﺢﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌ أﻣﺎمﻗﺪ ﺗﻘﻒ ﺣﺠﺮة ﻋﺜﺮة 
ﻣﺴﺎرﻩ  ءإﺛﺮا ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔﻳﺸﻌﺮ اﻟﻔﺮد  ﺣﱴ، وﻣﺎ ﺷﺎﺑﻪ ذﻟﻚ، ﻛﻤﺎ ﳚﺐ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻮﻓﲑ ﻓﺮص اﻟﱰﻗﻴﺔ اﳋﻄﺄ
وذﻟﻚ  ،اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻴﻄﺒﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ؛ ﻣﻊ ﻋﺪم ﻗﻄﻊ اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺎﳉﻬﺔ اﳌﻜﻮﻧﺔ، وﺗﻮﻓﲑ اﻟﺪﻋﻢ ﺑﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
ﳏﺎوﻟﺔ ﻟﺘﺠﻨﺐ اﻟﻮﻗﻮع ﰲ ﺑﻌﺾ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﻟﱵ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﻘﻊ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ذوي اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﱂ 
  .1ﺗﺼﻘﻞ ﺑﻌﺪ
ف اﻟﱵ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬا ﻻﺑﺪ ﻣﻦ إن أﻛﺜﺮ أﻫﺪاف اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ أﳘﻴﺔ ﻫﻲ اﻷﻫﺪا
ﻗﺼﺪ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت أداء  ﻛﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﻻﻟﻜﱰوﱐ  اﺳﺘﺨﺪام وﺳﺎﺋﻞ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺘﻄﻮرة ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﺑﺄﻧﻪ  ﻜﻮنإﻗﻨﺎع اﳌﺘ أي )noisausrep( إﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺑﻌﺾ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﻨﻬﺎ اﻹﻗﻨﺎع .ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﲑ ﻋﺎدﻳﺔ
 yretsaM(اﻟﺘﻔﻮق اﳊﺜﻴﺚ  ؛ﺑﻨﺠﺎح ﻜﻮنﻟﺮﻓﻊ اﻋﺘﻘﺎد اﳌﺘ  )gniledoM(اﻟﺘﻤﺜﻴﻞ ؛ م ﺑﺎﳌﻬﺎمﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ اﻟﻘﻴﺎ
 ﻛﺎش  دور إﱃ ﺸﲑوﻧ. ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﻄﺎﺋﻪ ﻓﺮص اﻟﻨﺠﺎح واﳌﺜﺎﺑﺮة وإﺑﻌﺎد اﻟﻔﺸﻞ اﳌﻄﻠﻖ ﻋﻨﻪ  )evitcanI
ﻃﺮق وﻣﻨﺎﻫﺞ ﻣﺜﻞ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل  ﻜﻮﻳﻦ،ﻧﻔﺴﻴﺎ ﻗﺒﻞ وأﺛﻨﺎء وﺑﻌﺪ اﻟﺘ ﻜﻮناﻟﺬي ﻟﻌﺐ دورا ﻫﺎﻣﺎ ﰲ  ﻴﺌﺔ اﳌﺘ  )hcaoC(
ﰲ ﲢﻔﻴﺰ اﻷﻓﺮاد ورﻓﻊ داﻓﻌﺘﻴﻬﻢ ﺑﺘﻐﻴﲑ  دورا ﻫﺎﻣﺎ (ﺧﺎﺻﺔ ﰲ اﻵوﻧﺔ اﻷﺧﲑة)اﻟﱪﳎﺔ اﻟﻠﻐﻮﻳﺔ اﻟﻌﺼﺒﻴﺔ اﻟﱵ اﺣﺘﻠﺖ 
  2.اﻋﺘﻘﺎدا ﻢ وﺻﻮرﻫﻢ اﻟﺬاﺗﻴﺔ اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ
ﺎﳌﺴﺘﻘﺒﻞ رﺑﻄﻪ ﺑ ، ﻣﻦ ﺧﻼلات داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔﻘﺪر ﰲ ﻛﻮﻧﻪ أﺳﻠﻮب ﻣﻦ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟ ﻜﻮﻳﻦﻳﱪز دور اﻟﺘو 
ﻗﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ،  ﺎ، وﺧﺎﺻﺔ ﻫﺆﻻء اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪﻳﻬﻢﻋﻤﺎﳍﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﻏﺐ ﰲ اﻻﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺄﻓﻀﻞ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ،  ﻴﻔﻲاﻟﻮﻇ
ﻣﺴﺎر ﺣﻴﺎ ﻢ ﰲ  ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، وﻫﺬا ﳛﻘﻖ ﳍﻢ اﻟﺮﺿﺎ واﳊﻔﺰ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﲣﻄﻴﻂﻋﻠﻴﻬﺎ أن ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ 
  .اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ
  
  ﺎلــاﻻﺗﺼ: راﺑﻌﺎ
ﰲ ﺑﻨﺎء وﺗﺸﻐﻴﻞ ، وﳝﺜﻞ دور اﺗﺼﺎل ﺑﲔ أﻓﺮادﻫﺎ وﲢﻘﻴﻖ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺎون اﻟﻘﺎﺋﻢ ﺆﺳﺴﺔﻳﺘﻮﻗﻒ ﳒﺎح اﳌ
ﻳﺸﺎر ﻟﻼﺗﺼﺎل ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﺷﺒﻜﺔ ﺗﺮﺑﻂ ﻛﻞ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﻌﻀﻬﻢ  ﺣﻴﺚ .اﳍﻴﻜﻞ ﳉﻤﺎﻋﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻹدارة
اﻷﻗﻞ  ﺑﲔ ﻃﺮﻓﲔ ﻋﻠﻰاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻷﻓﻜﺎر واﻵراء  ﺗﺒﺎدلﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻋﻠﻰ اﻧﻪاﻻﺗﺼﺎل ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺮف   .ﺑﺒﻌﺾ
ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ رﺳﺎﺋﻞ ﺷﻔﻮﻳﺔ أو ﻣﻜﺘﻮﺑﺔ أو اﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ إﺷﺎرات رﻣﺰﻳﺔ ﳍﺎ دﻻﻟﺔ وﻳﺪرﻛﻬﺎ اﳌﺮﺳﻞ  ﺔﺆﺳﺴﻣﻦ اﻷﻓﺮاد ﰲ اﳌ
وﺗﻨﺒﻊ أﳘﻴﺔ  .3ﻫﻦ اﳌﺮﺳﻞاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺴﺘﻠﻤﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﺪور ﰲ ذﻳﻀﻤﻦ ﻓﻬﻢ اﳌﺘﻠﻘﻲ ﳉﻤﻴﻊ  ﺑﺸﻜﻞاﳌﺴﺘﻘﺒﻞ ﻣﻌﺎ، و 
ﻛﻤﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ   ،إﱃ اﻹدارة واﻟﻌﻤﻞ وآراﺋﻬﻢ وﻧﻈﺮا ﻢ ﻣﻠﲔاﻟﻌﺎ ﻣﻮاﻗﻒاﺗﺼﺎل ﰲ ﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﳌﺆﺛﺮة ﻋﻠﻰ 
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   .015ص ،4002 اﻟﺪار اﳉﺎﻣﻌﻴﺔ اﻹﺳﻜﻨﺪرﻳﺔ، ﻣﺼﺮ ، أﺳﺎﺳﻴﺎت ﺗﻨﻈﻴﻢ وإدارة اﻷﻋﻤﺎل،  ﻋﺒﺪ اﻟﻐﻔﺎر ﺣﻨﻔﻲ وﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم أﺑﻮ ﻗﺤﻒ، 3




 اﻗﺘﻨﺎءﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ  ﳑﺎ ،اﻟﻌﺎﻣﻠﲔواﳌﻬﺎرات  ﱪاترﺻﺪ ﳐﺘﻠﻒ اﳋ ﰲ اﻻﺗﺼﺎلﻳﱪز دور ﻛﻤﺎ . رﻏﺒﺎ ﻢ وﻗﺮارا ﻢ
ﺮﻓﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ اﳌﻌ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﻘﻴـﻖ اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﻓﻴﻤﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اواﺳﺘﻐﻼﳍﺎاﻷﻓﻀﻞ ﻣﻨﻬﺎ 
ﺎ وﺗﻜﻮن ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻪ، ﻓﻮﺟﻮد اﻻﺗﺼﺎل   ﳝﺮ اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ أو اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﱵو وﺑﻘﺪراﺗﻪ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ  ،اﻟﻔﺮد ﺑﻨﻔﺴﻪ ﺎ اﻟﱵ ﻳﻜﻮ 
ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ  اﻻﺣﺘﻜﺎكوﺑﺎﻟﺘﺎﱄ  ،ﲣﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻓﺮد ﻵﺧﺮ واﳌﻬﺎرات اﻟﱵ ﱪاتﳜﻠﻖ ﻧﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ ﻫﺬﻩ اﳋ
ﻓﻴﻤﻜﻦ أن ﺗﻨﺒﺜﻖ ﻓﻜﺮة إﺑﺪاﻋﻴﺔ ﺟﻴﺪة ﻣﻦ . ﺪﻣﺔ اﻷﻫﺪاف اﳌﺸﱰﻛﺔﳋ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ واﻻﻧﺪﻣﺎج اﻻﻧﺴﺠﺎمﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ 
 ،وﲡﺴﻴﺪﻫﺎ ﻋﻠﻰ أرض اﻟﻮاﻗﻊ ﲝﺎﺟﺔ ﳌﺴﺎﻋﺪة اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻋﱪ ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﺪر وﺣﻴﺪ ﻟﻜﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ
ﺗﺘﻼﻗﻰ  وﺑﺬﻟﻚ ،اﻟﻔﻜﺮة اﳌﺮاد ﲢﻘﻴﻘﻬﺎ واﺳﺘﻴﻌﺎباﻟﺪاﺧﻠﻲ اﻟﺬي ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻔﻬﻢ  اﻻﺗﺼﺎلﻜﻮن ﰲ ﻏﻴﺎب ﻳ وﻫﺬا ﻟﻦ
ﳚﻨﺐ ﺣﺪوث  ﻛﻤﺎ أن إﺣﺪاث اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻨﻬﺎ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎرﳑﺎ ﻳﺘﻴﺢ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ  ،ف واﻷﻓﻜﺎراﳌﻌﺎر 
ﺣﻴﺚ ﺗﺴﺎﻫﻢ  ،واﳋﺎرﺟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔاﳋﺎرﺟﻲ ﳜﻠﻖ ﻧﻮع  اﻻﺗﺼﺎل أنﻛﻤﺎ  .اﻟﺼﺮاع اﻟﺪاﺧﻠﻲ
ﰲ ﻛﺜﲑ ﻣﻦ اﻷﺣﻴﺎن ﺑﺘﺄﺛﲑ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺔ وﺗﺘﺸﻜﻞﺗﺘﺄﺛﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﰲ ﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻛﻤﺎ   ﺎإﻋﻼ اﻷوﱃ ﺣﲔ
ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ  ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﻗﺪرات ﻋﻤﺎﳍﺎاﳋﺎرﺟﻴﺔ، وﻫﺬﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻮﻃﻴﺪة ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﻳﺪﻓﻊ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ورﻓﻊ 
 ﻻﻛﺘﺸﺎفواﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺴﺒﻖ ﻪ، ﻢ ﺑاﻟﺪاﺋ اﻻﺣﺘﻜﺎكاﻟﺘﻔﻮق واﻟﺘﻤﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻳﻮﺟﺪ ﰲ اﶈﻴﻂ اﳋﺎرﺟﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ  ،ات وﲡﻨﺐ اﻟﺼﺮاﻋﺎتﻘﺪر اﻟ واﻧﺘﻘﺎلﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﺸﻴﻂ  اﻻﺗﺼﺎلوﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎن ﻼﳍﺎ؛ واﺳﺘﻐﻣﺼﺎدر اﻟﻘﻮة 
ﻟﺘﺸﻜﻞ  ات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺗﺘﻜﺎﻣﻞﻘﺪر ﻛﻤﺎ أن اﻟ واﻧﺘﻘﺎﳍﺎ،اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﺠﺎرب ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺒﺎدل اﻷﻓﻜﺎر إﱃ 
  1:ﺧﻼل اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻦ  ﺎوﲢﻮﻳﻠﻬﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﳑﺎ ﻳﺪﻋﻢ ﻣﻴﺰ  اﻧﺘﻘﺎﳍﺎﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺴﺮﻋﺔ ﰲ ، ات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻘﺪر اﻟ
 اﻟﻘﺪرات؛ ات ﺑﺈﳚﺎد ﻟﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﲔ أﻋﻀﺎﺋﻬﺎ، ﳑﺎ ﻳﺆدي إﱃ ﺗﻨﻮعﻘﺪر ﺗﺴﻬﻴﻞ اﻟﺘﻌﺎون ﺑﲔ اﻟ - 
ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻌﻤﻞ  ات،ﻘﺪر أﻓﻀﻞ اﻷﳕﺎط اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﺂزر واﻟﺘﻨﺎﺳﻖ ﺑﲔ اﻟ اﺧﺘﻴﺎرﻋﻠﻰ  اﻻﺗﺼﺎلﻳﻌﻤﻞ  - 
 ؛ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ
اﻟﱵ ﲤﺜﻞ اﻟﻨﻮاة  اتﻘﺪر اء اﳉﻤﺎﻋﻲ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺗﺴﻬﻴﻞ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻷد - 
 .اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﰲ ﲤﻴﺰ اﳌﻨﻈﻤﺔ
 
ووﺻﻮﳍﺎ إﱃ اﻷﻓﺮاد اﳌﻌﻨﻴﲔ  ذات ﺟﻮدة ﻣﻊ ﺿﻤﺎنﻛﻤﻴﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺘﺪﻓﻘﺔ ﰲ أرﺟﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ   ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن       
أﺟﺰاء وﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﺗﻐﻄﻲ ﻻﲡﺎﻫﺎت و ﺗﺪﻓﻖ اﻻﺗﺼﺎﻻت ﰲ ﲨﻴﻊ اﻳﻜﻮن و  ،وﺑﺸﻜﻞ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻼﺋﻢ
 اﻻﺗﺼﺎل ﻫﻨﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺒﺎدل اﳋﱪات واﳌﻬﺎرات ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  ﲝﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻐﻼل .اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﲨﻴﻌﺎ
  . ﺘﻤﻴﺰةﻟﺪﻳﻬﻢ ﻗﺪرات ﻣ ﻮﻟﺪﺘﺗوﻣﻨﻪ  ،اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪراتﻄﻮﻳﺮ ﰲ ﺗ
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  اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  ﻗﺪراتﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﻟ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﺠﺔ ﻟﻨﻘﺺ اﻟﻘﺪرات ﻴﺔ ﺗﻮاﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻧﺘﻳﻮ ﻴﺔ وﺣﻴﺴﻴاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻫﻲ ﻣﺴﺄﻟﺔ رﺋإن اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات 
 )la & zareehS( ﺷﺮز وآﺧﺮون ﻌﺮفﻳﺚ ﻴﲝ. ﲔﻌﺎﻣﻠاﳌﺘﻤﻴﺰة، أو اﻟﻨﻤﻮ اﻻﻗﺘﺼﺎدي أو ﻣﻌﺪل دوران اﻟ
ﻻﺣﺘﻔﺎظ  ﺎ، ﳌﺪة أﻃﻮل ﻣﻦ ﺪ اﻳاﻟﱵ ﺗﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪرة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻤﺴﻚ ﺑﻘﺪرات : اﻻﺣﺘﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻧﻪ
ﺘﺰام اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﱪاﻣﺞ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ وﺗﺘﻮاﺻﻞ ﻣﻊ اﻟ ﻘﺪراتﺔ اﻻﺣﺘﻔﺎظ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻨﺪ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﻴوﺗﺒﺪأ ﻋﻤﻠ، ﻬﺎﻴﻣﻨﺎﻓﺴ
 اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺔ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳊﺎﱄ ﺻﻌﻮﺑﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ أي وﻗﺖ ﻣﻀﻰ، ﻻن ﻣﻄﺎﻟﺐ ﻴوﺗﺸﻬﺪ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠ. ﻬﻢﻴﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠ
واﳋﱪة واﻹﻃﺎر اﻟﺜﻘﺎﰲ  ﻀﺎ اﻟﻌﻤﻞﻳﻟﻜﻦ أﺎزات، و ﻴﺲ ﻓﻘﻂ اﻟﺮواﺗﺐ واﻻﻣﺘﻴﻤﻬﺎ وﻣﺴﺖ ﻛﻞ اﳉﻮاﻧﺐ ﻟﻴﻗﺪ ﰎ ﺗﻀﺨ
وﻫﺬا ﻻن اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات ﻻ ﺗﻌﺎﰿ اﳉﺎﻧﺐ اﳌﺎدي ﻓﻘﻂ، ﺑﻞ ﺣﱴ اﳌﺴﺎﺋﻞ اﻟﱵ ﺗﺘﺼﻞ ﻬﺎ، ﻴﺪث ﻓﳛاﻟﺬي 
وﺛﻘﺎﻓﺔ  ﺔ ﻣﻨﺎخﻴﺔ ﳍﻢ، وﺗﻨﻤﻴﺔ واﻟﺼﺤﻴﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻳﺔ واﻟﻌﻨﺎﻳﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ، وأﺷﻜﺎل اﻟﺮﻋﺎ ﺑﺎﳉﺎﻧﺐ اﳌﻌﻨﻮي
ات اﺣﺪ ﻘﺪر ﻳﻌﺪ اﻻﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻟﺬا  .1اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻪ ﻣﻦ وﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﻴﻠﻬﺎ اﳌﻜﺎن اﳌﻔﻀﻞ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻌﳚاﳌﺆﺳﺴﺔ ﲟﺎ 
ات ﻓﻬﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻓﺘﻠﺠﺎ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ ﻘﺪر ﻟا إن أي ﻣﺆﺳﺴﺔ ﲤﺘﻠﻚ، اﻷﻧﺸﻄﺔ اﳍﺎﻣﺔ ﻟﻨﺠﺎح اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﻜﻮﻳﻦواﻟﺘ ﻔﺔ اﻟﺘﻮﻇﻴﻒﻟﻺﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ أﺻﺤﺎب اﻟﻘﺪرات وذﻟﻚ ﺗﻮﻓﲑا ﻟﺘﻜﻠ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻻﺳﺘﺨﺪام اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ
ﻗﺪرات ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻤﻞ ﳌﺆﺳﺴﺔ أن ﲢﺘﻔﻆ ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ا ﻟﺬا ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﺧﺪﻣﺔ اﻟﻌﻤﻴﻞ،  واﳊﻔﺎظ
  :ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﲑ
 
  ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ: أوﻻ
 ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﲢﺎﻓﻆ ﻋﻠﻰ  ﺚﻴﲝ ،ﺘﻬﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔﻴﺮاﻋﺎة اﻟﻈﺮوف واﻟﺸﺮوط اﻟﻮاﺟﺐ ﺗﻨﻤﻣﺗﻌﻤﻞ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ 
ﻧﺸﺎط ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ  ﻓﺒﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻫﻲ ،ﻬﻢ ﻟﻔﱰات أﻃﻮلﻳﻟﺪ ﻬﺎرةواﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻟﱰاﻛﻢ اﳋﱪة واﳌاﳌﺘﺎﺣﺔ ﳍﺎ 
اﻟﻈﺮوف اﳌﻨﺎﺧﻴﺔ واﻟﻨﻔﺴﻴﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة ﰲ أﻣﺎﻛﻦ  ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔو ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﻋﻤﺎل واﻹﺟﺮاءات اﻟﻔﻨﻴﺔ واﻹدارﻳﺔ، 
  2:ﺷﻘﲔ ﳘﺎوﺗﺘﻜﻮن ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ . ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻷﻋﻤﺎل داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت
 ﺔ، ﻛﺎﻟﺘﻬﻮﻳﺔوﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﻈﺮف اﳌﻨﺎﺧﻴﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة ﰲ ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴ: ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺎدﻳﺔ -
 .اﱁ...ﻓﱰات اﻟﺮاﺣﺔ  ، ﺿﻐﻂ اﻟﻌﻤﻞ، ﻣﺴﺎﺣﺎت اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﻀﺠﻴﺞ، ﻋﺪد ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ،واﻹﺿﺎءة، اﻟﻨﻈﺎﻓﺔ
 ؛ﻟﻴﺔ أداﺋﻬﺎات ﰲ اﻟﻌﻤﻞ وﻓﻌﺎﻘﺪر ﻫﺬﻩ اﻟﻈﺮوف ذات اﻧﻌﻜﺎس وﺗﺄﺛﲑ ﰲ ﺳﻼﻣﺔ وﺻﺤﺔ اﻟ
وﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﺎخ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﻌﺎم وﻃﺒﻴﻌﺘﻪ، واﻟﺮواﺑﻂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، : ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ - 
ﰲ ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ، واﻟﺼﺮاﻋﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ،  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔواﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﻤﻮﻟﻴﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة ﺑﲔ 
ﲢﺪﻳﺪ ﻧﻄﺎق  ﺪى ﻛﻞ ﻣﻦ ﻳﻌﻤﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﳝﻜﻦاﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟ ﻓﻬﺬﻩ اﳉﻮاﻧﺐ ﳍﺎ اﻧﻌﻜﺎس ﻛﺒﲑ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ
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ﻋﻼﻗﺎت أﻋﻀﺎء ﻢ، و ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺮؤﺳﺎء ﲟﺮؤوﺳﻴﻬ، و اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﳌﺮؤوﺳﲔ ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﻫﺬﻩ اﳉﻮاﻧﺐ ﰲ
  . ﻫﻴﺌﺔ اﻹدارة ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ
 ﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ واﻟﱵ ﺗﺸﻤﻞ اﻟﻘﻴﻢ واﳌﻨﺎخﺆﺳﺴاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﳌﻗﺪرات  ﻳﻈﻬﺮ ﺗﺄﺛﲑ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
وﻣﻌﺘﻘﺪا ﻢ اﻟﺜﺎﺑﺘﺔ  ﻌﺎﻣﻠﲔواﻟﻘﻮاﻋﺪ، ﺣﻴﺚ ﺗﻠﻌﺐ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ دورا ﺑﺎﻟﻎ اﻷﺛﺮ ﰲ اﻟﺘﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻢ اﻟ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺑﺄ ﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ  ،ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﺎﺋﺪ ﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺎﻓﺔ ﻫﻨﺎﺜﻘوﻳﺘﺠﺴﺪ دور اﻟ
ﲢﻘﻴﻖ  ﻌﻴﻖ ﺎ ﻗﺪ ﺗﻀﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻮﺿﻊ اﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟﱵ ﺗﺗﻠﻌﺐ دورا ﺳﻠﺒﺎ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﰲ أ ﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ أنﻗﺪرات ا
 ﲢﺴﲔ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞأن )senyaH(  ﻳﺮى ﻫﺎﻳﻨﺰ ﺣﻴﺚ .ﻣﻘﺎوﻣﺔ اﻟﺘﻐﻴﲑ وﻋﺪم اﻻﻟﺘﺰام ﺔ وﺗﺴﺒﺐﺆﺳﺴاﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت اﳌ
ﺴﺘﻮﻳﺎت ﳌل ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻋﺪد اﻼﺧ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﻄﻮﻳﺮ ﺗﱃﺬي ﻳﺆدي إﻟﺘﻐﻴﲑ اﻟﻠ ﺗﻌﻄﻲ ﻓﺮﺻﺎ
 وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ،واﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ،اﻻﺗﺼﺎلووﺿﻮح ﺧﻄﻮط  وﻣﺪى ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ،ﻤﺎﻋﺔﳉﱵ ﰎ  ﺎ ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﻳﻘﺔ اﻄﺮ ﻟوا ،ﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻟا
ﻌﻤﻞ وﺗﻐﻴﲑﻫﺎ ﲟﺎ ﻳﻨﺎﺳﺐ اﻟ ، وﻳﻀﻴﻒ ﻫﺎﻳﻨﺰ أن ﻋﻤﻞ ﺟﺪاولاﻷﻓﺮادﺧﺮى وﻣﻊ اﻷو  ةدار اﻹﺘﺒﺎدل ﻣﻊ ﳌﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟا
ﻘﻴﻖ درﺟﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﻦ ل ﲢﻼﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ ﺧﳌﺷﺮاف اﻹﻮب اﻠﻰ إﳚﺎد أﺳﻠﻋ ﺿﺎﻓﺔﻹﻌﺎﻣﻞ، ﺑﺎﻟﺤﺔ اﻠوﻣﺼ ﻮﻇﻴﻔﺔاﻟ
ﺷﺮاﰲ ﻋﻤﺎ ﻹﻮب اﻠﺳﻷﻓﺈذا اﳓﺮف ا ،ﻮنﻠﻌﺎﻣﻟﺬي ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﻪ اﻟﺮﺷﺪ اﻟﻣﺴﺘﻮى ا ﺷﺮاﰲ وﺑﲔﻹﻮب اﻠﺳﻷﺘﻨﺎﺳﻖ ﺑﲔ اﻟا
  .1اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺜﺒﻴﻂ ﳘﺔ ﱃﻚ ﺳﻴﺆدي إﻟذ ﺪﻨﻌﺘﻮﺟﻴﻪ ﻓﻟن ﻫﻨﺎك ﻗﺼﻮر ﰲ اﻻ أو ﻮف أو ﻣﻨﺎﺳﺐﻟﻫﻮ ﻣﺄ
  
ﺗﻔﺠﲑ ﻣﻦ اﺟﻞ  ﺑﺬل أﻗﺼﻰ ﺟﻬﺪوداﻓﻌﺘﻴﻬﻢ ﻋﻠﻰ  ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟرﻏﺒﺔ  ﺔﺗﻨﻤﻴ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﻟﱵ ﺗﺪﻋﻢ اﻟﻘﺪرات، ﲤﻜﻦ ﻣﻦإن 
اﻋﺘﻤﺎد ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻳﻜﻮن أﺳﺎﺳﻬﺎ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﳌﺒﺎدرات ، و ﺑﺬﻟﻚ ﺟﻌﻠﻬﻢ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ وأﻛﺜﺮ ﻋﻄﺎءﻃﺎﻗﺎ ﻢ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ، و 
ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ إزاﻟﺔ اﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟﱵ ﺗﻘﻒ ﰲ وﺟﻪ ، و اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ ﻟﺪى اﻷﻓﺮاد واﳉﻤﺎﻋﺎت ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ
ﺻﺤﺎب ﻋﻠﻰ أ ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻟﻠﺘﺪﻋﻴﻢ اﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ واﳌﺘﻤﻴﺰة ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﲑ اﳌﻨﺎخ اﳌﻨﺎﺳﺐ ات، ﻟﺬا وﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻘﺪر 
ﺛﻘﺎﻓﺔ  ات ﲢﺘﺎج إﱃ ﺑﻴﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﻣﺘﺤﺮﻛﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﳊﺮﻳﺔ وﺗﺸﺠﻴﻊ ﻟﻜﻞ اﻵراء اﳉﺪﻳﺪة ﻣﻊﻘﺪر ﺎﻟﻓ .اﳌﺆﺳﺴﺔﰲ اﻟﻘﺪرات 
اﳊﺮﻳﺔ وﻣﻨﺢ  ﻹﺟﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب واﻷﲝﺎث، ﻔﺮصﺗﻘﺒﻞ اﳌﺨﺎﻃﺮة واﺣﺘﻤﺎل اﻟﻮﻗﻮع ﰲ اﳋﻄﺄ وﺗﺘﻴﺢ اﻟو ﺗﺪﻋﻮا ﻟﻼﻧﻔﺘﺎح 
ﺑﺘﺒﺎدل اﻵراء واﻷﻓﻜﺎر ﲝﺮﻳﺔ ودون  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﻼﺑﺘﺪاع واﻟﺘﺠﺮﺑﺔ واﳋﻄﺄ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻓﺮق ﻋﻤﻞ ﻣﺮﻧﺔ ﺗﺴﻤﺢ
  .ﻫﻮ ﻣﻮﺟﻮد ﻣﻨﺘﺠﺎت أو ﺧﺪﻣﺎت ﺟﺪﻳﺪة وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺎ إﺑﺪاعﺧﻮف ﰲ ﳎﺎل 
  
  اتﻘﺪر ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻠ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
اﳊﺪﻳﺜﺔ اﻟﱵ ﲢﺪد اﻟﻄﺮق اﻟﱵ  ﻣﻦ إﺣﺪى وﻇﺎﺋﻒ إدارة اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻟﻠﻘﺪراتﻘﺒﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻳﻌﺪ ﲣﻄﻴﻂ اﳌﺴﺘ
ﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﻏﺐ . داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲﺆﺳﺴﺑﻮاﺳﻄﺘﻬﺎ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌ
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 ﲣﻄﻴﻂﻴﻬﺎ أن ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻋﻠوﻣﺘﻤﻴﺰة، ﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻘ ﺑﺎﻻﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺄﻓﻀﻞ ﻣﻮﻇﻔﻴﻬﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﻫﺆﻻء اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن
  . ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ  ﻢﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، وﻫﺬا ﳛﻘﻖ ﳍﻢ اﻟﺮﺿﺎ وﳛﻔﺰﻫﻢ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺴﺎر ﺣﻴﺎ
ﻋﺪاد ﺟﻠﺴﺎت ﻟﻺرﺷﺎد واﻟﺘﻮﺟﻴﻪ إﻣﻦ ﺧﻼل  ﺔ ﻋﻠﻰ ﲣﻄﻴﻂ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲﺆﺳﺴاﳌﻟﺬا ﺗﻌﻤﻞ 
ﻢ، وأﻋﻀﺎء ﻣﻦ إدارة اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ أو ورؤﺳﺎﺋﻬ ﻌﺎﻣﻠﲔﻟا ﲔﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ، وﺗﻌﻘﺪ ﻫﺬﻩ اﳉﻠﺴﺎت داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑ
اﻟﻨﺸﻄﲔ  ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟﻠﻘﺎءات ﻫﻮ اﻛﺘﺸﺎف اﳌﻮاﻫﺐ واﻟإن اﳍﺪف ﻣﻦ ﻫﺬﻩ  ؛اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﲟﺴﺘﺸﺎرﻳﻦ ﻣﻦ اﳋﺎرج
اﳉﻠﺴﺎت وﻓﻖ  ﺬﻩوﺗﺘﻢ ﻫ ،ﻢﻬﻴﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻜﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﰲ ا ﻮاﺒﻘﻳو  واﺴﺘﻤﺮ ﻳﺐ أن ﳚﺬﻳﻦ اﻟ ﻮﺣﲔواﻟﻄﻤ
   1:اﳋﻄﻮات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻟﻠﻨﻤﻮ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﺳﺘﻨﺎدا ﻋﻠﻰ ﻣﺎ  ﺔﺑﺘﻘﻮﱘ اﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣ ﺣﺪاﻰ ﻒ واﳌﻮﺟﻪ ﻛﻞ ﻋﻠﻳﻘﻮم اﳌﻮﻇ :اﻹﻋﺪاد .1
  : ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻣﻦ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ
 ؛اﻟﻔﺮص اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺣﺎﻟﻴﺎ و ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ  -
 ؛اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﺎرﳜﻲ ﻷداء اﳌﻮﻇﻒ وأداﺋﻪ ﰲ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟﱵ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ ﺣﺎﻟﻴﺎ  -
 ؛اﳌﻬﺎرات اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ  -
 ؛ ﺎ ﻣﺴﺘﻮاﻩ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ واﻟﱪاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ اﻟﱵ اﻟﺘﺤﻖ  -
  .اﶈﺪد، اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ ﺖﺪرة ﻋﻠﻰ اﻻﳒﺎز ﰲ اﻟﻮﻗﺎﻟﻘﺪرات اﻹدارﻳﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، اﻟﻘﻛاﻟﺼﻔﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ    -
اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﺗﻔﺎق ﻣﺸﱰك ﺣﻮل  ﺎ ﰒﻳﻘﻮم اﳌﻮﻇﻒ واﳌﻮﺟﻪ ﳎﺘﻤﻌﲔ ﲟﻘﺎرﻧﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﻘﻮﳝﻬ :اﳌﻘﺎرﻧﺔ .2
  . ﺎرات اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼاﳋﻴ
ﲟﻮﺟﺒﻬﺎ إﻋﺪاد اﳌﻮﻇﻒ ﳌﺴﺎرﻩ  ﺘﻢﻳﻀﻊ اﳌﻮﺟﻪ ﻣﻊ اﳌﻮﻇﻒ ﺧﻄﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﱵ ﻳ :اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ .3
  : اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟﺬي اﺧﺘﺎرﻩ وﺗﺸﻤﻞ ﻫﺬﻩ اﳋﻄﺔ اﳉﻮاﻧﺐ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 ؛ ﺎاﳌﻬﺎرات اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﳌﻮﻇﻒ اﻛﺘﺴﺎ -
 ؛ﺴﺘﻮى اﳊﺎﱄ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒاﻟﺘﻌﻠﻴﻢ أو اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻣﻄﻠﻮب إﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﳌ -
اﳉﺪول  ﻪﺸﻐﻠﻬﺎ اﳌﻮﻇﻒ ﻗﺒﻞ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ اﳍﺪف اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﳌﺨﻄﻂ ﻟاﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﻟﱵ ﳚﺐ أن ﻳ -
  . اﻟﺰﻣﲏ واﻟﺘﻘﺮﻳﺐ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ اﳍﺪف
  : ﻳﻘﻮم اﳌﻮﻇﻒ وﲟﺴﺎﻋﺪة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﲣﺎذ ﺧﻄﻮات اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ :اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ .4
 ؛ﻖ ﻣﻊ اﳌﺴﺎر اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟﺬي ﰎ اﻻﺗﻔﺎق ﻋﻠﻴﻪاﻻﻟﺘﺤﺎق ﺑﱪاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﱵ ﺗﺘﻮاﻓ -
واﳌﻬﺎم،  اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت ﻦﺪف اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ اﳌﺰﻳﺪ ﻣﺔ  أي اﻻﻧﺘﻘﺎل ﺑﲔ اﻟﻮﻇـﺌﻒ اﳌﺨﺘﻠﻔ: اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟﺘﺪوﻳﺮ -
 ؛ﺪفﲤﻬﻴﺪا ﻟﻠﻮﺻﻮل ﻟﻠﻬ
  . إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت ﺟﺪﻳﺪة إﱃ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ -
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ﻤﺎﻋﺎت ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم اﻟﺮﺋﻴﺲ ﺑﻌﻘﺪ اﺟﺘ ﻪﺧﻼل رﺋﻴﺴ ﺣﻠﺔ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﳌﻮﻇﻒ ﻣﻦﻳﺘﻢ ﰲ ﻫﺬﻩ اﳌﺮ  :اﳌﺘﺎﺑﻌﺔ واﻟﺘﺴﺠﻴﻞ .5
ﻣﻦ اﺟﻞ إزاﻟﺔ اﻟﻌﻘﺒﺎت أو ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻫﺬا اﳌﺴﺎر اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ  ﺎرﻩدورﻳﺔ ﻣﻊ اﳌﻮﻇﻒ ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﺗﻘﺪﻣﻪ ﰲ ﻣﺴ
ﺴﺎر ﰲ ﺬا اﳌاﻟﻮﻇﻴﻔﻲ وﻣﺪى ﺗﻘﺪﱘ اﳌﻮﻇﻒ ﰲ ﻫ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﳌﺴﺎر ﺠﻴﻞإن ﻟﺰم اﻷﻣﺮ، ﰒ ﺣﻔﻆ وﺗﺴ
 . ﻣﻊ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﲢﺪﻳﺚ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﺎﻧﺘﻈﺎماﳌﻬﺎرات،  ﺰونﻣﻠﻔﻪ، أو ﰲ ﳐ
 
واﻟﻌﺼﺐ اﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﻨﺠﺎح أي ﻣﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻜﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ  اﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻣﻘﻮﻣﺎت  ﻢأﻫ إﺣﺪىﺗﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ         
ﺣﱴ ﺗﻀﻤﻦ اﻟﺒﻘﺎء واﻻﺳﺘﻤﺮار  ،ﻋﻤﺎﳍﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﻫﺆﻻء اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﺑﻘﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﺄﻓﻀﻞﺗﺮﻏﺐ ﺑﺎﻻﺣﺘﻔﺎظ 
ﺎﳍﺎ اﳉﺎد ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻌﻤ ، ﺑﺎﻟﻌﻤﻞﺧﻠﻴﺔ واﳋﺎرﺟﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎواﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﳌﻮاﺟﻬﺔ اﻟﺘﻐﲑات اﻟﺪا
ﻊ ﻴﲨ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﺪراتاﻟﺘﺼﺪي ﻟﻠﺘﻘﺎدم و واﻟﻮﻻء واﻟﻔﺮص اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ،  ﻟﺘﺪﻋﻴﻢ اﻟﻘﺪرات وﺧﻠﻖ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ
ﻦ ﻳﻌﻠﻬﻢ ﻗﺎدر ﳚﺎ ﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﲟﻴﻓ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺮ ﻗﺪرات ﻳاﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬﻫﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻄﻮ  اﻹﺟﺮاءات واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ
ﻘﺪرات ﺗﺘﺂﻛﻞ ﻋﻨﺪ ﻋﺪم اﺳﺘﻌﻤﺎﳍﺎ ﻻن ﻣﺼﺪراﻫﺎ اﻷﻓﺮاد، ﻓﺈذا ﱂ ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﻓﺎﻟﺔ، ﻳاﳉﺎر ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺘﻄﻮرات 
ﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺘﻘﻠﺺ ﻓ .ﺎن ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات ﺳﺘﻀﻤﺤﻞ وﲢﻮل دون اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎﻓﺑﺈﻇﻬﺎر ﻗﺪرا ﻢ، 
واﻻﺧﺘﻔﺎء، ﻟﺬا ﳒﺪ ﺑﺄن اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻫﻨﺎ ﻣﺘﺒﺎدﻟﺔ ﺑﲔ  ﻣﻌﺮﺿﺔ ﻟﻠﺰوالﻋﱪ اﻟﺰﻣﻦ، ﻓﺈذا ﱂ ﻳﺘﻢ ﲢﺪﻳﺜﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﺮة ﻓﺈ ﺎ 
  ﳌﺆﺳﺴﺔوا ،ﻗﺪراﺗﻪ وﺻﻴﺎﻧﺘﻬﺎ أﳘﻬﺎ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ ﺣﻴﺚ أن اﻟﻔﺮد ﳝﻠﻚ ﳎﻤﻮﻋﺔ أدوات ﻟﺘﺤﺪﻳﺚ ﻣﺆﺳﺴﺔاﻟﻔﺮد و 
  ،ﻳﺢاﻟﻔﺮد ﻓﺈن ﻣﺼﲑﻩ إﱃ اﻟﺘﺴﺮ رﻓﺾ اﻟﻘﺪرات، ﻓﺈن  ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ واﺟﺒﻬﺎ  ﻴﺌﺔ اﳌﻨﺎخ اﻟﻼزم واﳌﻼﺋﻢ ﻟﺘﺤﺪﻳﺚ ﻫﺬﻩ
ﺗﻜﺎﰱء ﻓﻬﻲ ﺗﻜﺎﰱء اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻻ اﻟﻔﺮد، وﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى ﻓﺈن  ﻷن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ  )oniraN(ﻣﺮﻧﻮﻛﻤﺎ ﻳﻘﻮل 
ﺆﺳﺴﺔ ﻃﺮق ﻋﺪة ﻓﻠﺪى اﳌ .1ﻳﺘﺠﺎوب اﻟﻔﺮد ﻣﻊ ﻫﺬﻩ اﻟﺘﺤﺪﻳﺜﺎت ﻫﺬا ﻳﻬﺪد ﻣﺼﲑ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻫﻲ أﻳﻀﺎ إذا ﱂ
 ﺑﻜﻐﻨﻮ ﺣﻴﺚ ﻳﺸﲑ ،ﺑﺪل إﺟﺒﺎرﻩ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﺬﻟﻚﻠﺨﻀﻮع ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ اﻟﺘﺤﺪﻳﺜﻲ اﻟﻔﺮد ﻟ ﻹﻗﻨﺎع
اﻻﻟﺘﺰام اﳌﺘﺒﺎدل و  ؛ﺎﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺑﺸﱴ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﱴ ﲡﻌﻠﻪ ﻣﺘﻌﻄﺸﺎ ﻓﻌﻼ ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐإﱃ ﺑﻌﺾ اﻟﻄﺮق ﻛ )tongiuqéP(
واﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻠﺘﺰم ﺑﻮﺿﻊ اﻷدوات  وﻫﻮ ﻋﻠﻰ ﻫﻴﺌﺔ ﻋﻘﺪ ﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﻟﻔﺮد ﻳﻠﺘﺰم ﻫﺬا اﻷﺧﲑ ﺑﺘﻨﻤﻴﺔ وﲢﺪﻳﺚ ﻗﺪراﺗﻪ
 . 2ﺗﻮﻋﻴﺔ اﻷﻓﺮاد ﲞﻄﺮ ﻋﺪم ﲢﺪﻳﺚ اﻟﻘﺪرات اﳌﺴﺘﻤﺮي أ اﻟﻔﺎﺋﺪةﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  و ﻴﺌﺔ اﳉﻮ ﻟﺬﻟﻚ؛
   اﻋﺘﺮاف ﺑﺎﻟﻘﺪرات: ﺛﺎﻟﺜﺎ
اﻷﺟﻮر اﻋﱰاف ﺑﺎﻟﻘﺪرات ﻫﻲ اﳌﻘﺎﺑﻞ اﻻﻟﺘﺰام اﻟﺬي ﺗﻄﻠﺒﻪ اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ، واﻟﺬي ﻳﻈﻬﺮ أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ  
 ﺟﻮد ﻣﺴﺘﻮى، ﻓﻮ ﻘﺪرات ﻋﻤﺎﳍﺎدورا ﻫﺎﻣﺎ ﰲ اﺣﺘﻔﺎظ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑ واﳌﻜﺎﻓﺂتﺗﺆدي اﻷﺟﻮر واﳌﻜﺎﻓﺂت، ﺣﻴﺚ 
، ﻓﺎﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ ﻘﺪراتﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﻳﺆدي إﱃ ﺿﻤﺎن اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ أﻓﻀﻞ اﻟ واﳌﻜﺎﻓﺂتﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻦ اﻷﺟﻮر 
ﻌﺎﻣﻞ ﻓﺎﻟ ﺑﺪأت ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﺮ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻷداء اﳌﺘﻤﻴﺰ ووﻓﻘﺎ ﳌﺴﺘﻮﻳﺎت أداء ﻋﺎﻟﻴﺔ، وﻟﺬﻟﻚ اﳌﺆﺳﺴﺎت
ﺳﺘﻄﻼﻋﺎت ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ أﺟﺮﻳﺖ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﻳﺴﺘﺤﻖ أن ﳛﺼﻞ ﻋﻠﻰ اﻷﺟﺮ اﻟﺬي ﻳﻘﺪر ﳎﻬﻮداﺗـﻪ، وﻟﻘﺪ ﺑﻴﻨﺖ ا
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 ﺆﻻءﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺮﻳﺪون أن ﻳﻌﻤﻠﻮا ﲜﺪ وإﺧﺮاج ﻛﻞ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺎﻗﺎت، ﻫﻣﻦ اﻟ 88% أن أﻣﺮﻳﻜﻴﺔ أﺷﺎرت إﱃ
   .أﻫﻠﺘﻬﻢ إﱃ اﳌﺰﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻌﻄﺎء ﻣﻜﺎﻓﺂتﲨﻴﻌﻬﻢ ﻣﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﺣﺼﻠﻮا ﻋﻠﻰ اﻣﺘﻴﺎزات و 
ت، اﻘﺪر ا ﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺘﻤﺎد ﻧﻈﺎم أﺟﺮ ﻗﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﻫﺬو اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻻﻋﱰاف ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﳚﺐ ﻋﻠﻰ ﻟﺬا 
ﺎﺋﻒ ﻟﻜﻦ إﱃ ﻟﻠﻮﻇ ﻧﻈﺎم اﻟﺬي ﻳﺮﺑﻂ اﻷﺟﺮ ﻟﻴﺲ ﺑﺘﺼﻨﻴﻒ ات ﳝﻜﻦ أن ﻧﻌﺮﻓﻪ ﻋﻠﻰ أﻧﻪﻘﺪر ﺗﺄﺟﲑ اﻟوﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﺔ 
أو درﺟﺔ اﻟﺘﺤﻜﻢ /اﳌﺘﻐﲑ ﻟﻸﺟﺮ اﻟﺼﺎﰲ ﻣﻊ ﻧﻮع و إﻧﻪ ﻳﺘﻌﻠﻖ إذ ﻳﺮﺑﻂ ﺟﺰء .1ات اﻟﱵ ﳛﻮزﻫﺎ اﻷﺟﲑﻘﺪر ﻓﻬﺮس ﻟﻠ
 ﻣﻬﺎراتو  ﺧﱪاتﺒﻂ ﺑﺎﻟﻔﺮد وﻣﺎ ﳝﺘﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﻓﺎﻷﺟﺮ إذن ﻫﻨﺎ ﻣﺮﺗ ،ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻷﺟﲑ ﻠﻜﺔ اﻟﱵ ﻳﺴﺘﺤﻮذات اﳌﻤﺘﻘﺪر ﰲ اﻟ
ات إﱃ ﻘﺪر ﺗﺴﻌﻰ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ وراء اﻋﺘﻤﺎد ﻧﻈﺎم أﺟﺮ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟ .ﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ اﳌﻨﺼﺐ اﻟﺬي ﻳﺸﻐﻠﻪﺑو 
  2:اﻟﻌﻤﺎل وﲢﻔﻴﺰﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﺠﻴﻊ
 ؛ﺎ ﻗﺒﻼات اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻮ ﻘﺪر اﻟﺘﺤﻜﻢ أو اﻟﺴﻴﻄﺮة أﺣﺴﻦ ﻓﺄﺣﺴﻦ ﻟﻠ -
 ؛ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﳌﺘﻤﻴﺰةا اتﻘﺪر ات، اﻻﻣﺘﻼك اﻟﺴﺮﻳﻊ ﻟﺒﻌﺾ اﻟﻘﺪر اﺳﺘﻘﻄﺎب اﻟﺴﺮﻳﻊ ﻟﺒﻌﺾ اﻟ -
  . ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﻟﺪوام ات وﺣﺴﻢ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﱵ ﺗﻘﺘﻀﻲﻘﺪر ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻔﻘﺪان اﻟﺴﺮﻳﻊ ﻟﺮأﲰﺎﳍﻢ ﻣﻦ اﻟ -
ﻟﻴﺲ ﻘﺪرات ﻟﺘﺄﺟﲑ ﺑﺎﻟﺎﻓ ،أﻛﺜﺮ ﻣﺮوﻧﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔات  ﺪف زﻳﺎدة إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﰲ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺴﻪ ﺟﻌﻞ ﻘﺪر ﻓﺘﺄﺟﲑ اﻟ
  3 :ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲﻫﻲ واﻟﱵ  ،واﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻓﻬﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﲨﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﺸﺮوط ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺒﺴﻴﻄﺔ
 ؛اﻟﻔﻮاﺋﺪ اﳌﻨﺘﻈﺮة ﻫﻞ ﺗﻌﻮض اﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ واﳌﺨﺎﻃﺮ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ  ﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ -
ﺗﺄﺟﲑ  ﺗﻮﻓﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻬﺎز ﲢﻔﻴﺰ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻜﻔﺎءة ﲝﻴﺚ ﳝﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﲢﻀﲑ ﻻﺳﺘﺨﺪام ﻧﻈﺎم -
 ؛اتﻘﺪر اﻟ
 واﺳﻌﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﻤﺎل وذﻟﻚ رﻏﺒﺔ ﻣﻨﻬﻢ ﰲ زﻳﺎدة أﺟﻮرﻫﻢ، وﻷ ﻢ ﳚﺪون أﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺴﺎﳘﺔ وﻣﺸﺎرﻛﺔ -
  .ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻪ اﻟﺼﻮاب أن ﻳﺘﻢ ﺗﺄﺟﲑﻫﻢ ﺗﺒﻌﺎ ﳌﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﻪ ﻓﻌﻼ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻣﻦ اﳌﻨﺼﺐ اﻟﺬي
   4:ات و ﻫﻲﻘﺪر ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﲬﺲ ﳕﺎذج ﻟﺘﺄﺟﲑ اﻟ )hcebraM( ﻟﻘﺪ اﻗﱰح ﻣﺮﺑﺎش
 ؛أو وﻇﻴﻔﺔ ﻣﺎ ﳏﺪدة ﺑﺪﻗﺔ ات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻣﻨﺼﺐﻘﺪر أﺳﺎس اﻟاﻷﺟﺮ ﻋﻠﻰ  -
 ؛ﻫﻨﺪﺳﺔ ﻣﺘﻐﲑة ات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ وﻇﻴﻔﺔ ﻣﺮﻧﺔ أو ذاتﻘﺪر ﻷﺟﺮ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟا -
 ؛ﻣﻬﻨﻴﺔ ﻓﺮدﻳﺔ ات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ إﻃﺎر وﺿﻌﻴﺎتﻘﺪر اﻷﺟﺮ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟ -
 ؛ﺟﺰء ﻣﻨﻬﺎ ﻣﺴﺘﺨﺪم اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ واﻟﱵ ﻳﺒﻘﻰ ات اﻟﱵ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﰲ إﻃﺎر ﻣﺴﺎرﻘﺪر ﻷﺟﺮ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟا -
  . ﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﺪى اﻟﻘﺼﲑ أو اﻟﻄﻮﻳﻞ ات اﻟﱵ ﺳﺘﺴﺘﺨﺪم ﰲ إﻃﺎر وﻇﻴﻔﺔ ﻣﺘﻨﺒﺄﻘﺪر اﻷﺟﺮ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟ -
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وﳍﺬا ﳚﺐ أن ﻳﺸﻌﺮ  .أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺸﻌﺮ ﺑﺎﻟﻨﺠﺎح أو ﺑﺎﻟﻔﺸﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ       
.  ﻢراﻗﺪاﻟﺘﻜﻠﻔﺔ وزادوا ﻣﻦ اﳉﻮدة وﻗﺎﻣﻮا ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺬﻳﻦ ﻗﻠﻠﻮا  ﻓﻬﻢ  ﻢاﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﺑﺘﻠﻚ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أﻳﻀﺎ ﰲ ﻣﺮﺗﺒﺎ
اﻟﻴﻮم ﺑﺪأت ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﺮ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻷداء اﳌﺘﻤﻴﺰ ووﻓﻘﺎ ﳌﺴﺘﻮﻳﺎت أداء ﻋﺎﻟﻴﺔ،  ﻓﺎﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت
ﺮﺗﺒﻂ ﺗ ﻛﻤﺎ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻌﺾ اﳌﺆﺳﺴﺎت. ﳎﻬﺪاﺗﻪﻌﺎﻣﻞ ﻳﺴﺘﺤﻖ أن ﳛﺼﻞ ﻋﻠﻰ اﻷﺟﺮ اﻟﺬي ﻳﻘﺪر ﻓﺎﻟ وﻟﺬﻟﻚ
ﻣﺴﺘﻮى وذﻟﻚ ﺑﺮﺿﻲ اﻟﻌﻤﻴﻞ وﻣﺴﺘﻮى ﺟﻮدة اﳌﻨﺘﺞ، ﻓﻬﻲ  ﻣﻦ ﳎﻠﺲ اﻹدارة إﱃ اﻗﻞاﺑﺘﺪءا ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر ﻓﻴﻬﺎ 
  .ﺗﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﻠﻜﻴﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
  
  ﺪﻴاﻟﺘﻘﻠ ﻣﻦاﻟﻘﺪرات  ﺔﻳﺣﻤﺎ: راﺑﻌﺎ
اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﺗﻮﻟﺪ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  إﺣﺎﻃﺔﺗﻌﻤﺪ ﻋﻠﻰ  أنﺗﺴﺘﻤﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻻﺑﺪ  أنﻣﻦ اﺟﻞ 
ﻳﻄﻠﻖ  ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻀﺒﺎﺑﻴﺔ اﻟﺴﺒﺐ اﳌﺒﻬﻢ، واﻟﺬي ﻳﻘﺼﺪ ﺑﻪ اﻟﻐﻤﻮض اﻟﺬي ﻳﻜﺘﻨﻒ ﺣﻴﺚ ، اﻹ ﺎمﺑﻨﻮع ﻣﻦ 
اﻟﺬي ﻳﺆدي  اﻷﻣﺮﳚﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﺻﻌﺒﺔ،  ﺎاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﻟﺴﺒﺐ واﻟﻨﺘﻴﺠﺔ، ﳑ
 ﺔﻳﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﰲ ﲪﺎوﺗﻮﺟﺪ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ  .ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﻘﻠﻴﺪ اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﶈﻘﻘﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ إﱃ
  1 :ﺪ، وﻣﻦ أﳘﻬﺎﻴﺻﻌﻮﺑﺔ ﻟﻠﺘﻘﻠ أﻛﺜﺮ ﺎﺚ إذا ﻣﺎ ﺗﻮﻓﺮت ﻓﺈ ﺎ ﲡﻌﻠﻬﻴﺪ، ﲝﻴﻣﻦ اﻟﺘﻘﻠ اﻟﻘﺪرات
ﻌﺮف ﻋﻠﻰ اﻧﻪ ﻋﺪم اﻟﻘﺪرة ﻳﺪ، و ﻴاﻟﺘﻘﻠ ﺻﻌﺐﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﻌﺪ ﻣﻦ اﻟﻄﺮق اﻟﱵ ﲡﻌﻞﻳو  :اﻟﻐﻤﻮض اﻟﺴﺒﱯ -
 اﻟﻘﺪراتوﻏﻤﻮض  ،ﻬﺎﻴﻄﺮة ﻋﻠﻴاﻟﺴ ﻋﻠﻰات ذات اﻟﺼﻠﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻋﺪم اﻟﻘﺪرة ﲑ ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ اﳌﺘﻐ
 ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ، ﲑﻫﻮ ﺟﻌﻞ أﺳﺲ ﺗﺮاﻛﻤﻪ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻏ ﺎﺪﻫﻴﻞ ﻣﻦ ﺗﻘﻠﻴﻟﻠﺘﻘﻠ ﻘﺔﻳﻜﻤﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل أن أﻓﻀﻞ ﻃﺮ ﻳ
ا، ﲑ ﻛﺒ  وأﺷﻜﺎﻻﺪا ﻴﻌﺮف ﺗﻌﻘﻳات ﻘﺪر ﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺎرف واﻟﻴ، وﻋﻤﻠﲔﻟﻠﻤﻨﺎﻓﺴ ﺔﻴ ﻣﺮﺋﲑات ﻏﻘﺪر ﺚ ﺗﺼﺒﺢ اﻟﻴﲝ
ﻣﻦ  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻤﻲ ﳛوﻫﺬا ﻧﻈﺮا ﻷن اﻟﻐﻤﻮض . ﺔﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﻣﻖ ﻴﺪﻩ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﲢﻘﻴﺔ ﺗﻘﻠﻴﻀﻌﻒ ﺗﻨﺎﻓﺴﻳﳑﺎ 
ﻛﺎن   وإذا .ﺔ اﶈﻘﻘﺔﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴ اﳌﲔﻨﻪ وﺑﺑﻴﻔﻬﻤﻮن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻳ، ﻷ ﻢ ﻻ ﺎﺪ أداﺋﻬﻴﺗﻘﻠ ﻜﻨﻬﻢﳝ وﻻ ﲔاﳌﻨﺎﻓﺴ
ﻟﺪ أداء ﺔ اﻟﱵ ﺗﻮ ﻴﺔ اﻟﺴﺒﺒﻴﺷﺮح اﻟﻌﻤﻠ  وﻻ ﻗﺎد ﺎ ﻗﺎدرون ﻋﻠﻰﲔ، ﻓﺎﻧﻪ ﻻ اﳌﻨﺎﻓﺴﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺪ ﻴﺼﻌﺐ ﺗﻘﻠﻳ
ﺪ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ، وﺣﺮﺻﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻴﻣﻦ اﻟﺘﻘﻠ اﻟﻘﺪرات ﺔﻳ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲪﺎراتﺪﻘﻫﺬﻩ اﻟ
 .ﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى ﺎﺮﻫﻳوﺗﻄﻮ  ﺎواﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺮاﻛﻤﻬ ﺎاﺳﺘﻐﻼﳍ
 .ﺔ اﳋﺎﺻﺔ  ﺎﻴﳜﻋﻠﻰ اﻟﻈﺮوف اﻟﺘﺎر  ﺗﻌﺘﻤﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻦ ﻳﺜﻞ ﻗﺪرة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻜﻮ ﳝواﻟﺬي : ﺔ ﻟﻠﻤﺴﺎرﻴاﻟﺘﺒﻌ -
 ﻲﳜﻌﻜﺲ ا ﺎل اﻟﺘﺎر ﺗ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن ﺎ،ﺪﻫﻴﺼﻌﺐ ﺗﻘﻠﻳ ﺪ ﺧﱪات وﻣﻬﺎراتﻴﱃ ﺗﻮﻟواﻟﱵ ﺗﺆدي إ
 ﰲ ﻓﱰات ﺳﺎﺑﻘﺔ، اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺮاﻛﻢ اﳌﻌﺎرف واﳌﻬﺎرات واﳋﱪات اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ واﳌﺨﺰﻧﺔ ﻟﺪى 
اﻷﺣﺪاث ﻣﻦ  ﻬﻢ ﻃﻮال ﻓﱰة ﺗﻮاﺟﺪﻫﻢ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺗﺘﻨﻮع ﻫﺬﻩﻴﺔ ﻣﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻣﺮة ﻋﻠﻴﳜﺠﺔ ﻷﺣﺪاث ﺗﺎر ﻴوﻧﺘ
ﺪ ﻣﺴﺎر ﺗﺮاﻛﻢ ﻳ، ﻛﻠﻬﺎ ﺳﺎﳘﺖ ﰲ ﲢﺪ...ﻔﻲ، اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬة،ﻴوﳐﺎﻃﺮ واﺟﻬﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ، اﳌﺴﺎر اﻟﻮﻇ ﻓﺮص
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آﺧﺮ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺔ أﺧﺮى، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻓﺎن ﺗﺮاﻛﻢ  ﻗﺪراتﻋﻦ  واﺰ ﻴﺘﻤﻳ ﻢ، وﻫﻲ ﻣﺎ ﲡﻌﻠﻬاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻗﺪرات ﺪﻴرﺻ
ﺔ ﻴﻤﻴاﻟﻌﻤﻞ واﻟﻈﺮوف اﻟﺘﻨﻈ  زﻣﻼءﲑﺔ، وﺗﺄﺛﻴﺌﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﻋﻠﻰ اﻟﺒﻳ اﻟﻘﺪرات
 .ﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮارﻴﺸﻮن ﻓﻴﻌﻳاﻟﱵ 
ﺔ اﳌﻌﻘﺪة ﺟﺪا، ﻴاﻟﻈﻮاﻫﺮ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋ ﺠﺔﻴﺪ ﻧﺘﻴ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻘﻠﲑﺗﻜﻮن ﻏ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إن :ﻲﺪ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴاﻟﺘﻌﻘ -
ﻟﻈﻮاﻫﺮ ﺔ ﰲ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ اﻴﺗﻨﺎﻓﺴ ﺰةﻴوﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻨﺸﺎ ﻣ. ﻬﺎﻴ ﻋﻠﲑواﻟﱵ ﺗﺘﺠﺎوز ﻗﺪرة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ إدار ﺎ واﻟﺘﺄﺛ
وﻣﻦ أﻣﺜﻠﺔ . ﲑﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒ اﻟﻘﺪراتﺪ ﻫﺬﻩ ﻴﺪ ﻗﺪرات اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻷﺧﺮى ﻟﺘﻘﻠﻴﻴﺘﻢ ﺗﻘﻳﺔ اﳌﻌﻘﺪة، ﻓﺎﻧﻪ ﻴاﻻﺟﺘﻤﺎﻋ
 ﻣﻌﻬﺎ، ﲔواﻟﻔﺎﻋﻠ ﻦ واﻟﻌﻤﻼءﻳ اﳌﻮردﲔﻦ، اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﲰﻌﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﻳﺮ ﻳ اﳌﺪﲔﺔ ﺑﻴذﻟﻚ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼ
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲔﺔ ﺑﻴاﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺪاﺧﻠ
، ﻓﺒﻘﺪر ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﲞﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﺧﻼل اﺧﺘﻼف ﻗﺪرا ﻢﺎﻳﻨﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ إن اﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﳌﺘﺒ        
ﳒﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذو اﻟﻘﺪرات ﺑﻘﺪر ﻣﺎ ﻳﻜﻮن أداؤﻫﻢ ﺟﻴﺪا، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻳﺰداد ﻣﺎ ﻳﻀﻴﻔﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﻘﺪر 
  .ﻣﺎ ﻳﻜﻮن رﺻﻴﺪﻫﺎ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرات ﻗﻴﻤﺎ وﳑﻴﺰا
  
  إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦأدراﺳﺔ :  اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ
ﺗﺸﻜﻞ أﻫﻢ ﻣﺼﺎدر أﺻﺒﺤﺖ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  اﻟﻌﺎﱂ، ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﺤﻮﻻت اﻟﻌﻤﻴﻘﺔ واﻟﺘﻐﻴﲑات اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ اﻟﱵ ﻳﺸﻬﺪﻫﺎ
إﻧﺘﺎج ﻈﺮا ﻟﻠﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪ ﰲ ﻧة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺻﻌﺒﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، وذﻟﻚ ﺰ ﺑﻨﺎء اﳌﻴ
ﻌﺘﱪ ﺑﺎن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻌﺪ اﺣﺪ اﻷﻫﺪاف اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻷﻏﻠﺐ ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة، ﺧﺎﺻﺔ وان اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳ
. اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺴﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺮﻳﺎدة ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﻇﻞ ﻋﺎﱂ ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﳊﺎدة ﰲ ﻛﺎﻓﺔ ا ﺎﻻت
 ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻒ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ إﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج ﰐاوﻣﻬﺎر ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻫﻢ اﳊﺎﻣﻠﲔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﳍﻢ رﺻﻴﺪ ﻣﻌﺮﰲ 
 وﻳﺆﻛﺪ ادﻓﻨﺴﻮنﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، ﺣﻴﺚ اﻟﻨﺎﺟﺢ ﻟاﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﳛﺘﻢ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﻘﺪرا ﻢ ﻟﻀﻤﺎن إﻧﺘﺎج 
واﳌﻬﺎرات اﻟﻔﻨﻴﺔ ﲨﻴﻌﻬﺎ ﻌﺎﻣﻠﲔ اﳋﱪات واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﻟ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰاﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج ﺑﺄن  )nossnivdA(
    1.ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﳍﺎ ﻳﺘﻌﲔﺗﺸﻜﻞ رأس اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﺘﺼﺒﺢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮردا 
  
ﻟﺬﻟﻚ ﳝﻜﻨﻨﺎ ﺗﺼﻮر اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺘﺎﱄ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻛﺎﻧﺖ ﳏﻞ دراﺳﺔ اﻟﻔﺼﻞ اﻷول ﻣﻊ 
ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﻦ  ﻣﺎ اﺛﺮوﺳﻨﺤﺎول دراﺳﺔ ، اﳌﺘﻄﺮق إﻟﻴﻪ ﰲ اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﱐ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﻖ ﳌﻜﻮﻧﺎت اﻟﻈﺎﻫﺮة واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺮاﺑﻄﺔ ﻴﺪ اﻟﺪﻗﻳﻄﻠﻖ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻨﺐ أن ﻧﳚﻟﺬا اﳌﻌﺮﻓﺔ،  إﻧﺘﺎجاﺣﻞ ﺧﻼل ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺮ 
ﺔ ﻴﺤﺔ وﺗﺆدي إﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ واﻗﻌﻴﻤﺎ ﺑﻌﺪ ﺻﺤﻴﺔ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻨﻤﻮذج ﻓﻴﺤﺎ وﺟﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﻼ ﺻﺤﻴﻠﻬﺎ ﲤﺜﻴﻜﻦ ﲤﺜﳝﻨﻬﺎ ﺣﱴ ﻴﺑ
  . ﺪ اﻟﻈﺎﻫﺮة اﳌﺪروﺳﺔﻴﺗﻌﻜﺲ ﺑﺸﻜﻞ ﺟ
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  ﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻣﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﺸﻜﻞ اﳌﻮاﱄ ﳝﺜﻞ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘﱰح
  
  ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ: (9)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ 
  
                        
  ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ :اﻟﻤﺼﺪر
 
ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲡﺰﺋﺘﻪ إﱃ ﲨﻠﺔ ﻋﻼﻗﺎت  ﻣﺎ اﺛﺮﺎ ﻣﻦ ﻫﺬا اﻟﻨﻤﻮذج، ﳝﻜﻨﻨﺎ دراﺳﺔ اﻧﻄﻼﻗ
 ﻟﻺﻧﺘﺎجرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﻌﱪ ﻋﻨﻪ ﺑﺎﳌﺮاﺣﻞ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﺗﺮﺑﻂ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﳏﺘﻮى ﻗﺪ
ت ﻓﺈذا ﺛﺒﺘﺖ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ ﳏﺘﻮى ﻗﺪرا. ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ: اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ
  .، ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ إﱃ إﺛﺒﺎت اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻜﻠﻴﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻜﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻟﱵ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺄﻛﻴﺪﻫﺎ  ،ﺪراﺳﺔ ﻫﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﺴﺘﻮﺟﺐ ﲢﻠﻴﻞ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ إﱃ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎتﻟ       
 ﻤﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺮاﺑﻄﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻳﻦ ﺗﺄﺧﺬ  ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﺪراﺳﺔﻴﺚ ﲝ. أو ﻧﻔﻴﻬﺎ ﳝﻜﻨﻨﺎ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﺆال اﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ
   .اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺮاﺑﻄﺔ ﺑﲔ اﻟﻄﺮﻓﲔﰲ ﻫﺬا اﳌﺒﺤﺚ ﺷﻜﻞ اﻗﱰاﺣﺎت أو اﻓﱰاﺿﺎت ﺗﱪز ﺑﺼﻔﺔ ﻣﺆﻗﺘﺔ ﻧﻮع 
  
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﻓﻲ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺛﺮ أ اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻷول
ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﻔﻬﻮﻣﻬﺎ اﻟﻮاﺳﻊ ﺗﻌﺪ ﻣﺼﺪرا ﻓ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﻮﺑﺔ ذﻫﻨﻴﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة، اﻷﻓﺮادﲢﻮز اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ 
ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ  اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﺎﻟﻘﺪرات، ذات ﺻﻔﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ  ﺎأﺧﺎﺻﺘﺎ و ات اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﻘﺪر ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺎ أﺳﺎﺳﻴﺎ ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ اﻟ
ﺗﻜﺘﺴﺐ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﳘﻴﺔ اﻛﱪ ﻛﻤﺎ .1دﺮااﻷﻓ واﳌﻮاﻗﻒ وﻣﻬﺎراتﺧﱪات  اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد  ،إﱃ ﺧﻠﻖ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﺴﺘﺪاﻣﺔ ﻳﺆدياﻟﺬي  رد اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔاﳌﻮ ﺗﻌﺪ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أ ﺎ 
 واﳌﻮاﻗﻒ ﺑﺎﳋﱪاتﻟﺬا ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺎ ارﺗﺒﺎﻃﺎ واﺿﺤﺎ . 2ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ت اﻟﻔﺮدﻳﺔﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪراﺑﺼﻮرة أﺳﺎﺳﻴﺔ 
  . وان ﳒﺎﺣﻬﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﺑﺰﻳﺎدة إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻋﺘﻤﺎدﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ،اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎواﳌﻬﺎرات 
  
  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺛﺮ أ :أوﻻ
اﻟﻌﻘﻮل اﻟﺼﺎﻧﻌﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ، اﻟﱵ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة  أواﻟﻌﻘﻞ اﳌﺒﺪع  ﺒﻂ ﻣﻔﻬﻮم ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﲟﻔﻬﻮمﻳﺮﺗ
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻻ ﻳﻌﲏ ﻓﻘﻂ  ﻮﻟﻴﺪﺗ أن ﺣﻴﺚ ،اتاﳌﻬﺎر و  اتاﳌﺘﻤﻴﺰة اﻟﱵ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳋﱪ  واﻷﻓﻜﺎراﳊﻠﻮل  إﺑﺪاعو  وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ
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ﻳﻠﺠﺄ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ﻟﺬا ﺔ، ﰲ اﳌﻌﺮﻓ واﻟﺘﺄﻣﻞوﺗﻜﻮﻳﻦ ﺟﺪﻳﺪة، ﺑﻞ ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﺒﺤﺚ واﻻﺳﺘﻘﺼﺎء اﳌﺴﺘﻤﺮ  إﺑﺪاع
 ﻛﻞ ﻣﻦ اﺳﻜﺮﻏﱳ وﺑﻮﻟﺴﺮ ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ وﻫﺬا ،ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻋﻨﺪ اﳊﺎﺟﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻫﻲ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﲡﻌﻠﻬﻢ  ﺣﻴﺚ اﻋﺘﱪ )rasulL-uoB & aneT-gircsE(
ﻟﺪ ﻟﺪﻳﻬﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻳﺸﺎرﻛﻮن ﰲ اﻵراء واﻷﻫﺪاف واﻟﺘﻮﺟﻬﺎت اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وﺗﻮ 
   .1ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر واﳌﺴﺎﳘﺔ اﻟﻌﻤﻞﻣﻊ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ 
  
واﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ اﻟﺼﺎدرة ﻣﻦ  ،ﻌﺎﻣﻠﲔاﻟ ﱪاتﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ اﳋﺗ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔإن       
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﺧﱪات ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔ  ﻣﻦ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت،اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ 
واﻻﺳﺘﻴﻌﺎب أﻛﺜﺮ ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ و اﳊﻜﻢ ﻋﻠﻰ اﻷﺷﻴﺎء، ﻛﻠﻤﺎ زﻳﺎدة ﰲ  اﻟﻔﻬﻢﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻬﻤﺔ ﰲ رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى 
. ﻧﺴﺒﺔ اﻟﺘﺄﻣﻞ واﻟﱰﻛﻴﺰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﻹدراك واﳌﻼﺣﻈﺔ اﻷﻣﻮر ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ وﺑﺸﻜﻞ أﻛﺜﺮ  أو اﻟﺒﺤﺚ اتﻬﻢ اﳌﻜﺘﺴﺐ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪ ﺎﻟﻔﻓ
، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪﻩ ﻧﻮﻧﺎك ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺗﻨﻮﻋﺖ اﳋﱪات ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ أﻛﺜﺮ ﺳﻬﻮﻟﺔ وﻳﺴﺮ ،2وﺿﻮﺣﺎ
ﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﻓﻬﻢ ﻓﺎن ﻣﻔﺘﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ اﳋﱪات ا )ihcuekaT& akanoN(وﺗﺎﻛﻴﺸﻲ 
، واﺳﺘﻴﻌﺎب اﻷﻣﻮر ﻓﻤﻦ ﺧﻼل اﺳﱰﺟﺎع اﳌﻌﺎرف اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﰲ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ واﺳﺘﻐﻼﳍﺎ ﰲ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻌﲔ
ﻓﻘﺪ ﲣﺘﻠﻒ اﳌﻮاﻗﻒ ﰲ ﻧﻔﺲ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﳑﺎ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻦ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺎ، وﻫﺬا ﻳﺴﺘﺪﻋﻲ 
ﺎﺑﻖ ﺑﻞ إﺑﺪاع ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻌﺎﻣﻠﻪ ﻣﻊ اﳌﻮﻗﻒ اﳉﺪﻳﺪ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﳌﺸﻜﻼت ﻣﻦ اﻟﻔﺮد ﻟﻴﺲ ﻓﻘﻂ إﺗﺒﺎع ﻧﻔﺲ اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺴ
  . 3وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
واﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﻦ  ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ﺗﻮﻟﻴﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة،ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺗﻌﺘﻤﺪﻛﻤﺎ      
ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑ  اﻛﱪ ﻟﺮﻏﺒﺔوا، ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔﺘﻮﻟﻴﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة وإﳚﺎد داﻓﻊ ﻟ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﻟﱵ ﺷﻜﻠﺖ ﳍﻢاﻟﺘﺠﺎرب 
واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ وﲢﻔﺰﻫﻢ ﻟﻺﺑﺪاع، اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﻜﻮﻳﻦ وإﳚﺎد ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺘﻤﻴﺰة ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ أو ﺗﺼﻤﻴﻢ 
ﻢ واﻟﻘﻴﻢ وﻣﺪرﻛﺎ ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺘﻘﺪا ﻢ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻣﻴﻮﳍﻢ اﳋﺎﺻﺔ  اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة، واﻟﱵ ﳝﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻴﻬﺎ
ﺎ ﻫﳝﻜﻦ ﺗﺼﻮر  ﱵ اﻷﺣﺪاث واﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﲔﺑ واﻷﺛﺮ ﺐﻋﻼﻗﺔ اﻟﺴﺒاﻟﱵ ﲢﺪد  ﻢ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔاﻟﺬاﺗﻴﺔ اﻟﻨﺎﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﲡﺎر 
ﻔﻬﻢ اﻟﺼﻮر اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻛﻴﻔﻴﺔ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ أﻓﻌﺎل ﺑ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﺎن ﻟﺬا ، 4اﶈﺘﻤﻠﺔ ﳍﺎواﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﻮﻗﻒ اﻟﻔﺮد اﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻠﻤﺎ ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ، ﳑﺎ ﳜﻠﻖوﻗﺮارات
ﺎن ﺑ  )iaD& ymeR(ﻛﻞ ﻣﻦ رﻣﻲ ودي  أﻛﺪﻩوﻫﺬا ﻣﺎ  اﺛﺮ ذﻟﻚ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ،
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ﻛﻞ ﻓﺮد   ، ﻓﺒﺤﺴﺐ ﻣﻮﻗﻒواﳌﻌﺘﻘﺪات ووﺟﻬﺎت اﻟﻨﻈﺮ اﻹدراكاﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ  ﲟﻮاﻗﻒ اﻷﻓﺮادﺗﺘﺄﺛﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﺑﺎن la& niktiW(  )وآﺧﺮونوﺗﻜﻦ  ﻛﻤﺎ ﻳﺮى  .1ﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪةﻛﺎﻧﺖ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﻛﻠﻤﺎ ﺣﺜﺖ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﺪ ﻣﻓﻜﻠﻤﺎ  
ﰲ ﻃﺮق  اﻷﻓﺮادﺧﺘﻼف ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﺒﲔ ﺑﲔ اﻷﻓﺮاد ﻧﻈﺮا ﻟﺘﺄﺛﺮﻫﺎ وارﺗﺒﺎﻃﻬﺎ ﺑﺎﳌﻮاﻗﻒ وﻫﺬا راﺟﻊ ﻻ
 .2ﺗﻼزم ﺳﻠﻮك اﻟﻔﺮد ﰲ ﻧﻄﺎق واﺳﻊ ﻣﻦ اﳌﻮاﻗﻒﺧﺎﺻﻴﺔ  ﻻﻋﺘﺒﺎرﻩﻣﻌﺎﳉﺘﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻹدراك ﻧﻈﺮا 
ﺑﻜﻞ ﻣﻦ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮد  ﺗﺘﺤﺪد  أن ﻗﻴﺎم اﻟﻔﺮد ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ rabkailA( la& ) وآﺧﺮوناﻟﻜﱪ  ﻛﻤﺎ ﻳﻀﻴﻒ
  .3ﳓﻮ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﻛﻠﻤﺎ اﲡﻪ أﻛﺜﺮ وﻣﻌﺎﻳﲑﻩ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻻرﺗﺒﺎﻃﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﻔﻜﲑ واﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ اﳌﺒﺘﻜﺮة ﻷﺻﺤﺎب  ،ﻟﻌﺎﻣﻠﲔﲟﻬﺎرات اﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻟﻴﺗﺘﻌﻠﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ       
 ﺷﻜﻞ اﻟﱵ ﺗﺄﺧﺬ اﻷﻓﻜﺎر إﻇﻬﺎرو ﰲ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﻷﻣﻮر  ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﻣﻬﺎرات ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 ﺗﻌﺰﻳﺰ ﰲ ﻛﺒﲑة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﳛﻘﻘﺎن اﻟﻠﺬان ،*)seigolanA(اﻟﺘﻨﺎﻇﺮ أو/و  )rohpatem(ا ﺎز ﻓﻴﻬﺎ ﻳﺴﺘﺨﺪم ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ
 )ﻫﺮﺳﺸﻞﺣﻴﺚ أﺷﺎر إﱃ ذﻟﻚ ، ﻛﻠﻤﺎ اﺛﺮ ذﻟﻚ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻻﻟﺘﺰام
اﻟﱵ اﻛﺘﺴﺒﻬﺎ وﺗﻌﻠﻤﻬﺎ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺘﺒﺎر ﺑﺎن ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات  lehcsreH(
 ﲢﺘﺎج ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃﻛﻤﺎ . 4ﺟﺪﻳﺪة ﳑﺎرﺳﺘﻪ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﱵ ﺗﺜﺮي ﻣﻌﺎرﻓﻪ وﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻗﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف
اﻟﱵ ﰎ  واﳌﻌﺎرفﻣﻦ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  إﻟﻴﻬﺎ، ﻳﺘﻮﺻﻞ اﻟﱵ واﳌﻌﺘﻘﺪات اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﰲ واﻟﺘﺄﻣﻞﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﻌﻠﻤﻲ 
اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ وﺗﻔﺴﲑ اﳊﻘﺎﺋﻖ وﺗﻜﻤﻠﺔ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﻟﻨﻈﺮي، ﻓﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﲞﺼﻮﺑﺔ ﻓﻜﺮﻳﺔ وﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﻨﺒﺎط واﻻﺳﺘﻘﺮاء واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﻬﺎرات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻋﻠﻰ  ﻳﺘﻮﻗﻒ
واﻟﱰﻛﻴﺐ واﻟﺘﻤﺤﻴﺺ واﺳﺘﺨﻼص اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻜﻢ اﳉﻴﺪ ﰲ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﲢﻮل اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﳚﺎد أﻓﻜﺎر 
ﻃﺮﺣﻬﺎ وﺗﻮﻟﻴﺪﻫﺎ ﺑﺎﻟﺘﻔﻜﲑ اﳌﻨﻬﺠﻲ ﺗﺎرة وﺑﺎﳊﺪس  وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ اﻟﻜﺒﻴﺴﻰ ﺣﻴﻨﻤﺎ ﻗﺎل ﺑﺎن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰎ ،ﺟﺪﻳﺪة
ﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاﻋﻲ وﻫﻨﺎ ﻳﺘﻢ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ أن ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳛﺘﺎج أﻳﻀﺎ إﱃ  ﻛﻤﺎ.5واﻻﺟﺘﻬﺎد أﺣﻴﺎﻧﺎ
ﻠﻮل، اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاﻋﻲ وﻛﻴﻔﻴﺔ ﻧﻈﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃ اﳌﺸﺎﻛﻞ واﳊ اﳌﱰاﻛﻤﺔ، وﳏﺎوﻟﺔ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل إﺑﺪاﻋﻴﺔ،
ﺣﻴﺚ ﻗﺎل ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﺪأ   )trautS(ﺳﺘﺎرت وﻛﻴﻔﻴﺔ إدراك اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﻷﻣﻮر؛ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ
وﻳﺆﻛﺪ ﻛﻞ ﻣﻦ  .6أو اﺑﺘﺪﻋﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاﻋﻲ ﺑﻔﻜﺮة ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ اﻟﻔﺮد اﻟﺬي ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب واﳋﱪات
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ﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ إﱃ ﺟﺎﻧﺐ اﳋﱪات وﻣﻌﺘﻘﺪات ﻋﻠﻰ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌ draviR(  )yoR &رﺷﺎرد وروي
  .1واﻟﻄﻤﻮﺣﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ إﱃ ﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ
  
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ رﻛﺔﻣﺸﺎ ﻓﻲﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺛﺮ أ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺼﻌﻮﺑﺔ ﺗﻘﺎﲰﻬﺎ ، و اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ذﻫﻦ اﻟﻔﺮد اﻟﺬي ﳛﺘﻔﻆ  ﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﺘﺎج إﱃ ﺧﱪات ﻧﻈﺮا ﻻن ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ 
واﻟﱵ  واﳌﻤﺎرﺳﺔ اﶈﺎﻛﺎة اﳌﻼﺣﻈﺔ، ﺧﻼل ﻣﻦ ﺑﻞ اﻟﻠﻐﺔ، اﺳﺘﺨﺪام ﺑﺪون نوان ﲤﺖ ﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ ﺗﻜﻮ  ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ
 ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻣﻦﻛﻠﻤﺎ ﺳﻬﻞ ذﻟﻚ   ﻌﺎﻣﻠﲔﻟﺬا ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﺧﱪات ﻟﺪي اﻟ ،ﺗﺰﻳﺪ ﺑﺰﻳﺎدة اﳋﱪات
ﺘﺨﺪام ﺑﺎﺳ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ أﺷﻜﺎل ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻔﻬﻢ، ﰲ إﻳﺼﺎل وﺗﻔﺴﲑ وﺗﺮﲨﺔاﻟﺬي ﳝﺘﻠﻚ ﺧﱪات  ﻌﺎﻣﻞﻧﻈﺮا ﻻن اﻟ
أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺻﻴﺎﻏﺔ وﺗﺸﻜﻴﻞ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ وﲢﺪﻳﺪ اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ وﺑﻨﺎء اﶈﺘﻮى 
، ﺧﺎﺻﺔ وأن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺸﺎرﻛﺔﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻌﻠﻴﺎ ﰲ ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌ واﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣﺪي ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻄﻮﻳﺮ وﺧﻠﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﳌﻌﺎرف وﺗﺒﺎدﳍﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺒﺎدل واﺗﺼﺎل ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺎ ﺣﻴﺚ أﺷﺎر إﱃ ذﻟﻚ ﻧﻮﻧﺎك وﺗﺎﻛﻴﺸﻲ ﻋﻨﺪﻣ ،ﻓﺮدﻳﺔﻮﺟﻮدة وﻫﺬا ﻣﺎ ﳛﺘﺎج إﱃ ﺧﱪات ﺑﻐﺮض رﻓﻊ ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌ
ﻣﻊ ﺿﻤﺎن ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻣﻦ  ﻟﻸﻓﺮادﰲ اﺗﺼﺎل ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻜﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪة اﳌﺒﺎﺷﺮةﻗﺎﻻ ﺑﺎن اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗ
 ﻣﺸﺎرﻛﺔﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ   )initraM & ajdamtaarkajT(ﲡﻜﺮﲤﺞ وﻣﺮﺗﻴﲏﻛﻞ ﻣﻦ ﻛﻤﺎ اﻋﺘﺒﺎر  . 2اﳌﺴﺘﺨﺪمﻗﺒﻞ 
أﺿﺎﻓﺎ   ﻛﻤﺎ. 3اﻷﻃﺮافاﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﰲ اﺗﺼﺎل وﺗﻮاﺻﻞ ﺑﲔ  وﺳﻴﻠﺔ ﻻﻣﺘﺼﺎص اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪةاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ 
م اﳋﱪات واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺎﺳﺘﺨﺪاﺑﺗﻜﻮن اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎن  )nosleN & hayamA(اﻣﻴﺎ وﻧﻠﺴﻮنﻛﻞ ﻣﻦ 
  .4ﺗﻄﻮﻳﺮ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪةو اﳌﺸﻜﻼت،  ﳌﺴﺎﻋﺪة اﻵﺧﺮﻳﻦ ﰲ ﺣﻞ
  
اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﻋﺘﻘﺎد وإدراك  إﱃ ﻣﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ،اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ  ﲢﺘﺎجﻛﻤﺎ        
ﻚ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻳﺸﺎرك  ﺎ ﻏﲑﻩ اﻟﺬي ﳝﺘﻠ ﻌﺎﻣﻞﻓﺎﻟ. ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘﻮﺳﻊ ﻢ ﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ ﺑﻞﻳﺘﻋﻨﺪﻣﺎ  ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ واﻔﻘﺪﻳﺑﺄ ﻢ ﻟﻦ 
ﺳﺘﻀﻴﻒ  ﻬﻢﻳﻀﻴﻒ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻏﲑﻩ، وأﻛﺜﺮ ﻣﻦ ذﻟﻚ إن اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻴﻨ ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ ﻟﺪﻳﻪ، ﰲ ﺣﲔ أﻧﻪ ﺳﺘﺒﻘﻰ
ﻨﺸﻴﻂ ﻳ ﳑﺎاﻟﺜﻘﺔ اﳌﺘﺒﺎدﻟﺔ و اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واﳋﺎرﺟﻴﺔ  ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﳜﻠﻖ ﻧﻮع ﻣﻦاﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻜﻞ ﻣﻨﻬﻤﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ
ﲝﻴﺚ ﻳﻘﻮم اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﲔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  ،ﻧﻈﺮا ﻹدراك اﻟﺘﻔﺴﲑات اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎاﻟﺴﻠﻮك اﻻﳚﺎﰊ وﺗﺜﲑﻩ 
ﻳﺘﻴﺢ اﻟﺘﺒﺎدل اﻟﻔﻮري ﻟﻠﻤﻌﺎرف واﳋﱪات اﻷﻣﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔاﳚﺎﰊ اﲡﺎﻩ  ﻮﻗﻒاﳌ ﻛﻤﺎ أن .ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واﻹﺑﺪاع اﻟﻔﺮدي إﺿﺎﻓﺔ إﱃ   وﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﳌﺒﺎدرة اﻟﺬي ﻳﺪﻓﻊ إﱃ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺈﻧﺘﺎج ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ
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اﳌﻌﺮﻓﺔ   ﻣﺸﺎرﻛﺔﻣﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ  اﻟﻌﺎﻣﻞ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﻟﺪى ﻛﻮﻧﻪ ﳝﻨﺢ ﻓﺮﺻﺎ ﻛﺒﲑة ﻟﺘﺒﺎدل اﳊﻮار واﻟﻨﻘﺎش
إﺑﺮاز ﰲ ﺗﺴﺎﻫﻢ اﻟﱵ  واﳌﻨﺎﻗﺸﺎت اﳊﻮارﻳﺔ اتﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳋﱪ  ﺗﺒﺎدلإﱃ  اﻟﻌﺎﻣﻞﻛﻠﻤﺎ اﲡﻪ 
ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن  la & egulK( )ن وآﺧﺮو ﻛﻠﺞ   ﺣﻴﺚ ﻧﻮﻩ إﱃ ذﻟﻚ ،ﺔ وﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﻹﺑﺪاع ﻟﺪﻳﻬﻢﻣﻌﺎرف اﻟﻜﺎﻣﻨ
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﺒﺎدرات ورﻓﻊ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻮﻋﻲ  ﺎ اﻟﱵ ﺗﻘﻮم ﻟﺪﻋﻢ اﻻﺳﺘﺨﺪام  ﻣﺸﺎرﻛﺔاﳌﻮاﻗﻒ ﰲ 
ﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ وﺗﱰاﻛﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﻨﺘﺞ اﳌﺘﺒﺎدل ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﲝﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻧﻘﻞ اﳋﱪات اﳌﱰاﻛﻤﺔ اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ واﻻ
 وأﺷﺎر أﻳﻀﺎ إﱃ ذﻟﻚ .1ﻣﺰﳚﺎ ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﺔ أو وﺟﻮد ﻣﺜﻴﻠﻪ ﻟﺪي اﻵﺧﺮﻳﻦ ﺑﻨﻔﺲ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ
ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن ﺳﻠﻮك ﺗﺒﺎدل وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻜﻮن ﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ ﺗﺄﺛﲑ ﻣﻴﻮل ورﻏﺒﺔ  la &ydahlA( )وآﺧﺮوناﳍﺪي 
اﻟﻘﺪرات اﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﺘﻘﺪﱘ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ،  ﺛﻘﺘﻪ ﺑﺄﻧﻪ ﳝﻠﻚﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  واﺳﺘﻤﺘﺎﻋﻪ ﰲ ﻣﺴﺎﻋﺪة اﻵﺧﺮﻳﻦ، اﻟﻔﺮد
ﻋﻠﻰ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ  )la & harqahS( وآﺧﺮونﺷﻘﺮﻩ  ﻛﻤﺎ ﻳﺆﻛﺪ .2وﻣﺪى اﻫﺘﻤﺎم اﻟﻔﺮد ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﳏﻞ اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ
 كاﻟﺴﻠﻮ  اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻷﺣﺎﺳﻴﺲ اﳌﻔﻀﻠﺔ وﻏﲑ اﳌﻔﻀﻠﺔ ﻟﺘﺄدﻳﺔﻣﻮاﻗﻒ اﻷﻓﺮاد ﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓ ﻣﺸﺎرﻛﺔ
  .3ﻓﻬﻲ ﺗﺘﺄﺛﺮ  ﺎ وﻗﻴﻤﻬﻢ
  
 ﳊﻮارﺗﺮﺗﺒﻂ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ارﺗﺒﺎﻃﺎ وﺛﻴﻘﺎ ﺑﺎﺣﻴﺚ ، ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﺔ وﺟﻮد ﻣﻬﺎراتﻌﺮﻓﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ       
ﻳﻜﻤﻦ ﰲ ﺷﻜﻠﻪ وﻣﺒﺎﺷﺮﺗﻪ  ﺎﻓﻘﻂ، ﺑﻞ أن ﺟﺰءا ﻛﺒﲑا ﻣﻨﻬ ﺧﱪات وﻣﻌﺎرفﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﺎدل  ﻻ اﻟﺬي واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ
ﺑﻌﻀﻬﻢ ﺑﻌﻀﺎ  ﻌﺎﻣﻠﲔﳊﻮار و ﺬﻩ اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻳﻔﻬﻢ اﻟﺷﺎرات ﺗﺼﻨﻊ ﻣﺎدة اوﻫﺬﻩ اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت واﻹ، ﻣﻦ ﺧﻼل اﻹﳝﺎء
ﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻨﻪ وﳜﻠﻖ إدراك أﻛﺜﺮ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮع ﻷﻧﻪ ﻟﻴﺲ ﻛﻞ اﻷﻓﻜﺎر ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﻜﻼم ﻟﻜﻦ ﻫﻨﺎك ﻣﺎ ﻻ ﳝ
 ﺒﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺣﱴﺴﺘﻘﲢﺘﺎج إﱃ ﻣﻬﺎرات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﳌﺮﺳﻞ واﳌ ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ. إﻻ ﺑﺎﻹﳝﺎءات
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﻣﻬﺎرات اﻻﺳﺘﻤﺎع واﳊﻮار ﻧﻈﺮا ﻻن  ﻳﻀﻤﻦ ﻓﻬﻤﻬﺎ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ،
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺗﻘﻮم أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ اﳊﻮار واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ اﳌﻌﺎرف واﻷﻓﻜﺎر واﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﶈﺎوﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﺻﻴﺎﻏﺔ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔاﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺼﺎل ﻛﻠﻤﺎ ﲤﻜﻦ ﻣﻦ ﺎرات ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﻬ ﻌﺎﻣﻞ؛ ﻓﻜﻠﻤﺎ اﻣﺘﻠﻚ اﻟﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﺎﻛﻞ
 ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﺣﻴﺚ ﻗﺎل ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ  )la &itnawruP(ﺑﺮوﻧﱵ وآﺧﺮون ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﺣﺎول اﻹﺷﺎرة إﻟﻴﻪﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ وﻳﺴﺮ
اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻛﺔ، وﻻ ﳝﻜﻦ ﻣﺸﺎر اﱁ...ﺔ ﲢﺘﺎج إﱃ ﻣﻬﺎرات ﻛﻤﻬﺎرات ﲤﺜﻴﻞ وﻛﺘﺎﺑﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﻬﺎرات اﻻﺳﺘﻤﺎع واﳊﻮاراﳌﻌﺮﻓ
ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ اﳌﻬﺎرات اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻦ ﻓﻬﻢ وﺗﻄﺒﻴﻖ ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻹﻳﺼﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ  )gniK( ﻛﻴﻨﻖ  ﻛﻤﺎ ﻳﺮى. 4ﻣﻦ دو ﺎ
 .5اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻠﻦ ﺗﻨﺠﺢ ﻣﺸﺎرﻛﺔ؛ أي إن ﱂ ﻳﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﻣﺼﺪر وﻣﺴﺘﻘﺒﻞ
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ﻌﺮﻓﺔ واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻴﻬﺎ، ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺪس ﻋﻠﻰ أن ﻧﻘﻞ اﳌ )yoR& draviR( رﺷﺎرد وروي ﻛﻤﺎ أﻛﺪ
اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔ، أي أن ﻋﻤﻠﻴﺔ واﳋﱪة واﳌﻬﺎرة واﻟﺘﻔﻜﲑ، وﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺘﻘﺪات واﻟﻄﻤﻮﺣﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻳﻘﻮم  )essimlaB( ﺑﻠﻤﻴﺲ ﻳﻀﻴﻒﻛﻤﺎ .1ﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳋﱪات، اﳌﻮاﻗﻒ و اﳌﻬﺎراتﺎﻟﺗﺘﺄﺛﺮ ﺑ
أي أن  وﻃﺮح اﻗﱰاﺣﺎ ﻢ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺧﱪا ﻢ وﻣﻬﺎرا ﻢ وﻣﻌﺘﻘﺪا ﻢ ﻫﻢأﻓﻜﺎر ﻛﺔ ﺑﺘﻌﺪﻳﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺸﺎر 
ﻋﻠﻰ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ  أيﻌﺘﻤﺪ أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﺧﱪات وﻣﻮاﻗﻒ وﻣﻬﺎرات اﻷﻓﺮاد ﺗاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﺄﺛﺮ و  ﻣﺸﺎرﻛﺔﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ 
   .2ﳍﻢ
  
  ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺛﺮ أ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﳑﺎرﺳﺎت وﲡﺎرب  اﻟﻨﺎﺗﺞ ﻋﻦاﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ ﻣﻦات ﺗﺒﻂ أﺳﺎﺳﺎ ﲞﱪ ﻣﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ  
 ﻣﻜﻮﻧﺎت ﻣﻊ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﺨﱪات اﳌﻌﺮﰲ اﻟﺘﻤﺜﻴﻞ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﺣﻴﺚ ﲢﺘﺎج ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻨﺎﺟﺤﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ إﱃ ،ﺳﺎﺑﻘﺔ
، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﻠﺔﺑﺎﳌﺸﻜ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﻓﻴﻤﺎ ﻟﺪﻳﻪ اﻟﻨﺎﻗﺼﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﺎلﻹ اﳌﺴﺘﻬﺪف  اﳊﻞ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﺸﻜﻞ اﳌﻮﻗﻒ
 ﺟﻨﻴﻜﺲ ﺣﻴﺚ ﻳﺸﲑ ﻣﻦ ﺿﻤﺎن ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺻﺤﻴﺢ؛ ﻌﺎﻣﻞﻛﻠﻤﺎ ﲤﻜﻦ اﻟ  ﻌﺎﻣﻞﺧﱪات ﻓﻨﻴﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻠ
ﰲ ﺣﻞ  ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب واﳋﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔأن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺮﺗﺒﻂ  إﱃ )xenneJ(
ﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﻤﻦ دو ﺎ ﻟﻦ ﻳﺘﻤﻜﻦ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠ ﺗﺄﺛﺮاﳋﱪات اﻟﻔﺮد أي  اﳌﺸﺎﻛﻞ
اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب  ﳛﺪث ﻧﺘﻴﺠﺔ اﳋﱪةإﱃ ذﻟﻚ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ  ﻦ ﻋﺎﻳﺪ اﻷﲪﺪﻛﻤﺎ ﻳﻀﻴﻒ ﺑ. 3اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻨﻬﺎ
ﺄﺛﺮ ، ﺣﻴﺚ ﻳﻌﺘﱪ ﺑﺎن اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘأو اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، واﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﺗﺪﻋﻴﻤﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ
اﻟﻔﺮد ﺧﱪات ﲤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺿﻤﺎن اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻔﺎﻋﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ  ﻟﺪىﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﱵ ﺗﺸﻜﻞ 
ﻴﺚ ﲝ  )la &ttiveL( ﻟﻔﻴﺖ وآﺧﺮون ﻛﻤﺎ أﻛﺪ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ. 4إﺛﺮاء ﻟﻠﺨﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺘﺪﻋﻴﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
اﳌﺒﺎﺷﺮة، ﺗﺮﲨﺔ اﳋﱪة، ذاﻛﺮة اﻷﻓﺮاد، ﺗﺴﺠﻴﻞ اﳋﱪة،  اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳋﱪة ﺗﻜﻮن ﻋﻤﻮﻣﺎاﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻋﺘﺒﺎر ﺑﺎن 
، ﻓﺎﳋﱪات ﺗﺄﺛﺮ ﺑﺼﻮر ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺗﻨﻮﻋﺖ ﲣﺰﻳﻦ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﳋﱪة واﺳﱰﺟﺎع اﳋﱪة
    .5اﳋﱪات وﻛﺎﻧﺖ أﻋﻤﻖ ﻛﻠﻤﺎ ﺳﻬﻞ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﳒﺢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ
   
ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻓﻜﻠﻤﺎ أدرك ﻮﻫﺎ وﻣﺮوا  ﺎ ﱵ ﻗﺪ ﻋﺎﺷاﻟ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺗﻌﺘﻤﺪﻛﻤﺎ       
 ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﲤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻌﻠﻢ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺪى أﳘﻴﺔ ذﻟﻚ ﺑﺄﻧﻪ ﻌﺎﻣﻞاﻟ
 ،ﻔﺮدﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ اﳌﻮﻗﻒ اﻻﳚﺎﰊ اﻟﺬي ﻟﺪى اﻟ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔأو  اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔﺣﻴﺚ أن ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ، 
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، ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﺧﻠﻖﻮ ﳓﻓﻤﻮاﻗﻒ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﲢﻔﺰ اﻟﻔﺮد داﺧﻠﻴﺎ ﻟﻠﺤﺮص ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺨﺪام اﳉﻴﺪ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﲡﺎﻩ 
ﰲ أداﺋﻬﻢ، وﻗﺮارا ﻢ وﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﱵ  ﻣﺪى ﺗﺄﺛﲑ ﺣﺼﻮل اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻚ اﳌﻌﺎرفواﻟﺬي ﻳﻈﻬﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻋﻠﻰ أن اﺧﺘﻼف اﻷﻓﺮاد ﰲ ﻃﺮق   )la & niktiW(وﺗﻜﻦ وآﺧﺮون ﺣﻴﺚ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ،ﻳﻘﻮﻣﻮن  ﺎ
ﻳﻌﲏ ﺑﻌﺪا أو  .اﻟﺘﻌﻠﻢ توﺳﻠﻮﻛﻴﺎﻣﻌﺎﳉﺘﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﺎرف وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻹدراك، واﻟﺘﻔﻜﲑ، وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت، 
ﻓﺎﳌﻮاﻗﻒ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﲡﻌﻞ اﻟﻔﺮد أﻛﺜﺮ إدراﻛﺎ وﻓﻬﻤﺎ ﳌﺎ . 1ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺗﻼزم ﺳﻠﻮك اﻟﻔﺮد ﰲ ﻧﻄﺎق واﺳﻊ ﻣﻦ اﳌﻮاﻗﻒ
أن اﳌﻮاﻗﻒ ﺗﺄﺛﺮ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ  أي ﺬا ﻣﺎ ﻳﺪﻋﻢ اﻹﺑﺪاع وﻳﻄﻮر ﻣﻦ اﳌﻌﺎرفﻳﺘﻌﻠﻤﻪ ﳑﺎ ﻃﺒﻘﻪ ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﻫ
 nosreB( ﺑﺮﺳﻦ وآﺧﺮون ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪﻩﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل إدراك وﻓﻬﻢ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﻣﻦ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ
ﻤﺎ ﺗﻜﻮن ﻛﻠ  أي ﳌﺎ ﻳﺘﻌﻠﻤﻪ إدراﻛﺎﺼﺒﺢ اﻟﻔﺮد أﻛﺜﺮ ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮل ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺗﻜﻮن ﻧﺎﺟﺤﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳ)la&
وأﺷﺎر ﻛﻞ .  2ﻟﺪى اﻟﻔﺮد ﺗﻮﺟﻪ اﳚﺎﰊ ﳓﻮ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻠﻤﺎ زاد ﺗﻮﺟﻪ اﻟﻔﺮد ﳓﻮ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻔﺎﻋﻠﻴﺔ
وﻣﺴﺘﻮﻳﺎت إدراك اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻫﻮ أﻣﺮ  ﻄﺒﻴﻖﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘ ﻓﻬﻢ ﻛﻞ أن إﱃ )rimednaK & tluH( ﻫﻠﺖ وﻛﺪﻣﺮ ﻣﻦ
ﻗﺪراﺗﻪ اﻟﻨﺎﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﻣﻮاﻗﻔﻪ ﺑﺎدراك اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬي ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ أن اﻟﻔﺮد ﳛﺘﺎج إﱃ  أي، اﻟﺘﻮﺟﻪ ﳓﻮ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻬﻢ ﰲ
ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲝﻴﺚ أن إدراك اﻟﻔﺮد ﺑﺄﻧﻪ ﻗﺪ ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺳﻴﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت اﳉﺪﻳﺪة واﻟﱵ 
  .3ﺳﺘﻀﻤﻦ إﻧﺸﺎء ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
  
ﻳﺘﻤﻜﻦ  ﻴﺔ ﻻﻠﻤﻬﺎرات ﻓﻨﻴﺔ وﻋﻓﺒﺪون وﺟﻮد ﻣاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻬﺎرات أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ  ﺗﺮﺗﻜﺰﻛﻤﺎ         
اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻚ اﳌﻬﺎرات اﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻔﻬﻢ  ﻌﺎﻣﻞﺣﻴﺚ اﻟﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ووﺿﻌﻬﺎ ﻗﻴﺪ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﺼﻮرة ﺳﻠﻴﻤﺔ،  ﻌﺎﻣﻞاﻟ
وﻫﺬا  ،ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻨﺠﺎﻋﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﳎﺪﻳﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ واﺳﺘﻴﻌﺎب واﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﻠﻘﺎﻩ
اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻓﺎﺳﺘﻴﻌﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ ﺗﺰوﻳﺪ اﻷﻓﺮاد ﺑﺎﳌﻬﺎرات اﺳﺘﺨﺪام ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﻃﺮق ﻋﺪة ﺣﺴﺐ ﺗﻘﺮﻳﺮ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ 
               . 4 واﻟﻔﻬﻢ وﺗﻔﻜﲑ ﺣﱴ ﻳﺘﻤﻜﻨﻮا ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﺎﻷﻓﺮاد ﲝﺎﺟﺔ ﳌﻬﺎرات اﻻﺳﺘﻴﻌﺎب ،أﳘﻬﺎ اﻟﺘﻌﻠﻢ
 )ztiwobeiL( ﻻﺑﻮﺗﺰ أﻛﺪ ﻋﻠﻴﻪ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﺔواﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳ وﻳﺘﻮﻗﻒ ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻬﺎرات اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﻟﺬا ﻳﺘﻄﻠﺐ أن ﺗﺘﻮﻓﺮ ﰲ اﻷﻓﺮاد ،  5ﺣﲔ اﻋﺘﱪ أن ﻫﻨﺎك ﺿﺮورة ﻟﻮﺟﻮد ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ واﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻣﻬﺎرات اﻟﻔﻨﻴﺔ وﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻟﻮﺿﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﻴﺪ اﻻﳒﺎز واﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ  واﻟﺸﺮح ﻋﻦ 
ﳚﺐ أن ﻳﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﲢﻠﻴﻼ وﺗﻘﻮﳝﺎ ﻧﻘﺪﻳﺎ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﳛﺴﻦ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻳﻌﻤﻘﻬﺎ، ﻴﻖ ﳑﺎ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﺠﺮﻳﺐ واﻟﺘﻄﺒ
أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، وﻫﺬا اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺴﲔ ﻣﺴﺘﻮاﻫﺎ وﳚﻌﻠﻬﺎ أﻛﺜﺮ ﻋﻤﻘﺎ، 
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 ﺎ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔﺘﻌﻠﻢ  ﻋﻠﻰ أ اﻟ ﺣﲔ ﻋﺮﻓﺎ ﻣﻬﺎرات )usH & gnarF( ﻓﺰﻧﻖ وﻫﺲ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﻛﻞ ﻣﻦ
ﺗﻄﻮﻳﺮ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﺸﻜﻼت واﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﺪﻋﻢ و اﻣﺘﺼﺎص وﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ 
أو  إﱃ ﻓﻌﻞ ﻬﺎﲢﻮﻳﻠﺑﺎن ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ و  noittuS(  )reffefP&ﺳﺘﺴﻮن وﺑﻔﻔﺮ وﻳﻀﻴﻒ ﻛﻞ ﻣﻦ، .1ﻟﻠﺘﻐﲑات
ﲜﻮس وﺑﺮﻧﻮ  ﻛﻞ ﻣﻦ  ﺸﲑوﻳ. 2ﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎﺑﺪون ﻣﻬﺎرات ﻻ ﳝﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌ أي، اﳌﺮﺗﺒﻂ أﺳﺎﺳﺎ ﲟﻬﺎرات ﺣﺮﻛﺔ
ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﺘﺎج ﳌﻬﺎرات ﻓﻨﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ وﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ وﻣﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴﺔ  )uaenurB & sojuP(
واﻧﻄﻼﻗﺎ  3. أن اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺗﺄﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻬﺎرات وﻣﻮاﻗﻒ اﻷﻓﺮادأي ، ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ
 :اﻗﱰاح اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ، ﳝﻜﻨﻨﺎ
  ." ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮﻳﻮﺟﺪ  "
  إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ أ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﲤﺜﻞ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ا ﺎل اﳉﺪﻳﺪ اﻟﺬي ﺗﺘﻨﺎﻓﺲ ﻓﻴﻪ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻧﻈﺮا ﻷﳘﻴﺘﻬﺎ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﰲ ﺧﻠﻖ اﻟﻘﻴﻤﺔ 
ﻇﺎﻫﺮة ﲨﺎﻋﻴﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب ﺧﻼل دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺘﻬﺎ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﻬﻲ ﺗﻌﺘﱪ ﺑﺄ ﺎ اﳌﻀﺎﻓﺔ وﺿﻤﺎن اﻟﺘﻤﻴﺰ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻣﻦ 
واﻹﻧﺘﺎج اﻟﻨﺎﺟﺢ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻳﻜﻮن اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ  .4وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﺗﻌﺪل وﺗﺴﲑ اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت
ﺘﻜﺎﻣﻠﺔ وﺗﺆدي إﱃ ﺧﻠﻖ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ آﻟﻴﺎت ﻟﻠﺘﻌﺎون ﺗﻀﻤﻦ إﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺘﺄﺛﲑ اﳌﺘﺒﺎدل ﻣﺎﺑﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌ
 ﻠﺪﳝﺮوﻓﺗﺴﻜﺲ و  ﻛﻤﺎ ﻳﺒﲔ ﻛﻞ ﻣﻦ. ﻋﻮاﻣﻞ ﻟﻠﺘﻌﺎﺿﺪ اﻟﱵ ﺗﻌﻄﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ إذا ﻛﺎن ﻛﻞ ﻓﺮد ﻳﻌﻤﻞ ﲟﻔﺮدﻩ
  ﻤﻮع اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ أن اﳌﻌﺮﻓﺔ ذات ﺻﻔﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ وﻣﺘﺠﺬرة ﰲ ﺗﻌﺎرﻳﻒ )uorimidalV &sakuosT(
  .5اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻗﺪرة ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ وﻧﻘﻞ،ﻘﺪرات، وان ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟ
  
   ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ أ: أوﻻ
ﰲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت ﻻ ﻳﺘﻢ إﳚﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻟﻴﺲ ﻓﻘﻂ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻷﻓﺮاد، وﻟﻜﻦ أﻳﻀﺎ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻓﺮق وﲨﺎﻋﺎت ﻣﻦ 
ﻠﺨﱪات ﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﲢﺘﺎج ﲝﻴﺚ  .اﻷﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﺸﺎرﻛﻮن ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت
ﻟﺪى  ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔﻣﺸﱰﻛﺔ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﺧﱪات  ،اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﳌﻌﺎرف ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞاﳌﺸﱰﻛﺔ 
، وﻫﺬا أﻛﺜﺮ ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ واﳊﻜﻢ ﻋﻠﻰ اﻷﻣﻮرواﻻﺳﺘﻴﻌﺎب  اﻟﻔﻬﻢ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻬﻤﺔ ﰲ رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮىﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ 
ﻜﻮن ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻧﻈﺮة ﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ، ﻛﻤﺎ أن اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﺗوﻣﻌﺮﻓﺔ أﻳﺴﻬﻞ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻣﻬﻤﺔ ﲢﻠﻴﻞ وﺗﻔﺴﲑ اﳌﺸﻜﻠﺔ 
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت  اﻟﱰﻛﻴﺰاﳌﻼﺣﻈﺔ و اﻟﺘﺄﻣﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ، ﻋﻤﻴﻘﺔ ﳑﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻋﻨﻪ زﻳﺎدة ﰲ ﻧﺴﺒﺔ 
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ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﰲ  اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢات ، ﲝﻴﺚ ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﻣﻦ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻳﺸﱰﻛﻮن ﻋﺎدة ﰲ ﻧﻔﺲ اﳋﱪ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف
 أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺎرف اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﻫﺬﻩ اﳌﻬﻤﺔ ﺗﻘﻮم ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻻﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻴﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮاﺋﻴﺔ، ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻮﻟﻴﺪ
 اﻟﱵ ﻫﻲ ﻟﻴﺴﺖ ﻓﻘﻂ ﳎﻤﻮع اﳌﻌﺎرف اﻟﻔﺮدﻳﺔ، وإﳕﺎ ﻫﻲ ﳏﺼﻠﺔ اﻟﺘﻌﺎون واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﳌﱰاﻛﻤﺔ 
 أ ﺎ ﻏﲑ ﻳﺆدى إﱃ ﺗﻨﻮع اﻷﻓﻜﺎرﻜﺮي ﻣﺸﱰك ﺑﻴﻨﻬﻢ ﰲ إﻃﺎر ﻓﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻌﺪد اﳋﱪات واﻟﺘﺠﺎرب اﳌﺸﱰﻛﺔ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن 
 ﰲ ﺗﺴﺎﻋﺪ واﻟﺘﻌﺒﲑات اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ اﻟﺼﻮر ﺑﲔ اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت ﻫﺬﻩ ﻣﺜﻞ أن إﻻ ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ، وﻏﲑ ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻏﲑ ﺗﻜﻮن ﻣﺎ ﻛﺜﲑا
ﺗﻮﻟﻴﺪ  ﳑﺎ ﻳﻀﻤﻦ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ أﻓﻀﻞ اﳊﻠﻮل اﻟﱵ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ، ﺑﲔ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟﺘﺄﻣﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺗﻨﺸﻴﻂ
ﺣﻴﻨﻤﺎ ﻗﺎل ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ  )la &amaryJ( وآﺧﺮون  ﺟﲑﻣﺎ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ. ﺟﺪﻳﺪةﻣﻌﺮﻓﺔ 
اﻟﺘﻌﺎون واﻟﺘﺴﺎﻧﺪ ﺑﲔ  ﻋﻠﻰ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ وﻋﺎدة ﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻟﻴﺪﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻣﻦ
ﻌﻤﻞ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻛﺒﲑة ﻛﻠﻤﺎ زادت ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ، ﻓﻬﻮ ﻳﺮى ﺑﺄﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟأﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ
 )essimlaB(  ﺑﻠﻤﺲ ﻛﻤﺎ أﻛﺪ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ. 1اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻓﺒﺪون وﺟﻮد ﺧﱪات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻻ ﳝﻜﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻜﻮن اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ، واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﺑﲔ  
   2.أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ
  
ﻫﺎ ﺣﻮل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻮ اﳌﻮاﻗﻒ اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﻟﱵ ﺳﺒﻖ وان ﻛﻮﻧ ﻋﻠﻰﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ       
اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ ﺗﺒﺎدل ذﻟﻚ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺧﻠﻖ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻠﻤﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳌﻮاﻗﻒ اﳌﺸﱰﻛﺔ اﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ، اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳊﻮار واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ ون ﺑﻜﻮ ﻢ ﻣﺘﻔﺎﻋﻠﲔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ ﻳﺸﻌﺮ وﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻠﻬﻢ  ،اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻌﺎرف ﺑﻴﻨﻬﻢ
ﻳﺼﺒﺢ ﺑﺈﻣﻜﺎ ﻢ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﲪﺎﺳﻬﻢ وﻃﺎﻗﺘﻬﻢ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺎﻟﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ 
دون ﻋﻨﺎء، وﻫﺬا ﻳﺪﻓﻌﻬﻢ إﱃ ﲣﺼﺺ ﰲ  اﻛﺘﺸﺎف ﻓﺮص اﻟﻨﻤﻮ اﻟﺴﺎﳓﺔ وﺧﻮض اﻟﺘﺠﺎرب اﳉﺪﻳﺪة دون ﺧﻮف 
ﺛﻘﺔ ﻛﺒﲑة ﻧﺘﻴﺠﺔ إدراك ﺑﺎن ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺼﺐ ﰲ ﻣﺼﻠﺤﺘﻬﻢ، ﻓﺎن اﳌﻮاﻗﻒ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﻳﻖ ﺣﻮل و  ،ﻣﺔوﺑﺮﻏﺒﺔ ﻋﺎر 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺳﻮف ﲢﻔﺰﻫﻢ وﺗﻮﺟﻬﻬﻢ إﱃ ﺑﺬل ﻛﻞ ﺟﻬﻮدﻩ ﰲ ﳏﺎوﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﻇﻞ 
ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻩ اﳌﺸﺎﻛﻞ، وﻣﻦ ﰒ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃ ﳏﺎوﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻷﺳﺒﺎب اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ ﳍﺬﲢﻠﻴﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ و 
ﻛﻤﺎ أن إدراك  أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﺑﺎن ﻫﻨﺎك ﺻﺪق ﰲ ﻧﻮاﻳﺎﻫﻢ وﺳﻠﻮﻛﻴﺎ ﻢ اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ أدوارﻫﻢ  .اﳉﺪﻳﺪة ﻣﻌﺮﻓﺔ
ﻧﺔ و وﻋﻼﻗﺎ ﻢ وﺧﱪا ﻢ وﺗﻔﺎﻋﻼ ﻢ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ وذﻟﻚ ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ اﳌﺮ 
ﻳﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ  ﳑﺎ ،ﺮﻳﻖ ﻷراء اﻵﺧﺮﻳﻦ واﻟﺘﻨﺎزل ﻋﻦ اﳌﻮاﻗﻒ اﻟﺜﺎﺑﺖ ﻟﺼﺎﱀ اﻟﻔﺮﻳﻖودرﺟﺔ ﺗﻘﺒﻞ ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﰲ اﻟﻔ
 ﺔوﻫﺬا ﻣﺎ ﳜﻠﻖ ﻧﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎون وﺗﺂزر ﻟﻠﻮﺻﻮل إﱃ ﺣﻠﻮل وﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓ ﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﺼﺮﻳﺢ ﻋﻦ اﻵراء واﻷﻓﻜﺎرﻣ
 ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲﻓﺎن   )ruoteR& remohrK(ﻛﺮﻫﻮﻣﻲ ورﺗﻮروذﻟﻚ ﺣﺴﺐ ﻛﻞ ﻣﻦ  ؛ ﺟﺪﻳﺪة
ﻣﺸﱰك ﰎ إﻋﺪادﻩ وﺗﻄﻮﻳﺮﻩ وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﶈﺘﻔﻆ  ﺎ ﻣﻦ  إﻃﺎر ﻣﺮﺟﻌﻲاﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺿﻤﻦ  اﻷﻧﺸﻄﺔﺗﻨﺴﻴﻖ  ﺐﻳﺘﻄﻠ
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ﻓﻬﻮ اﻟﺬي ﳝﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، أي أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ داﺧﻞ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ  ﻃﺮف أﻋﻀﺎء اﳉﻤﺎﻋﺔ
اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻋﻨﺪ اﳊﺎﺟﺔ  ﺮﺟﻌﻴﺔ ﻳﺮﺟﻊ ﳍﺎ أﻋﻀﺎءﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﳌﻮاﻗﻒ اﻟﱵ ﻋﺎﺷﻬﺎ اﻟﻔﺮﻳﻖ واﻟﱵ ﺗﻌﺪ ﲟﺜﺎﺑﺔ ﻣ
 أﻳﻀﺎﻛﺪﻩ وﻫﺬا ﻣﺎ أ ؛1اﳌﻮاﻗﻒ اﻟﱵ ﻣﺮ  ﺎ اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻛﻠﻤﺎ ﺗﻐﲑ ﺳﻠﻮﻛﻬﻢ اﲡﺎﻩ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻴﻪ اﺧﺘﻠﻔﺖﻓﻜﻠﻤﺎ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺒﺎدﻻت اﳌﺒﺎﺷﺮة  ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺪى إدراك اﳉﻤﺎﻋﺔ إﱃ ﺿﺮورة )lolliF( ﻓﻠﻮل
، أي أن اﻻﺗﺼﺎل واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻳﺘﻌﻤﺪ ت اﻟﺸﻔﻮﻳﺔ، اﻟﺘﻌﺎوﻧﻴﺔﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻻﺗﺼﺎﻻأﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﺑﲔ 
  .2ﺑﺸﻜﻞ أﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﲝﻴﺚ ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳌﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﻛﻠﻤﺎ ﺣﻔﺰ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  
ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ  ﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞاﳌﻬﺎرات اﳌﺸ ﺑﺸﻜﻞ واﺿﺢ ﻋﻠﻰﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻤﻠﻴﺔﻛﻤﺎ         
 إﺑﺪاﻋﻴﺔ إﱃ ﻣﻌﺮﻓﺔﺗﺆدى إﱃ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺸﱰك  واﻟﱵ وأﳕﺎط اﻟﺘﻔﻜﲑ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﺎﻟﺘﺼﻮرات اﻟﺬﻫﻨﻴﺔﺑ
اﻻﺳﺘﻨﺒﺎط واﻻﺳﺘﻘﺮاء ﺎﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺑ ﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﻌﻠﻤﻲﻣﻦ ﺧﻼل ﻔﻬﻮم ﺟﺪﻳﺪ، ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﺻﻮرة ﻣ
اﳌﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ و  ت واﳌﻌﺎرف؛ﳌﻌﺎﳉﺔ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻟﻨﺎﻗﺪواﻟﺘﻔﺴﲑاﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ واﻟﺘﻔﻜﲑ 
ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎج ﻣﻌﺎرف  ﻣﻦ ﻗﺪر ﻢﺰاد ﻳ اﻟﺬي ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﳚﺎﰊ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖﻋﻲ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﻨﺎﺗﺞ اﻹﺑﺪا
اﳌﻬﺎرات اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ   ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺗﻨﻮﻋﺖ وﺗﻌﺪدت ،وﻫﺬا راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرة اﻟﺘﻀﺎﻓﺮ واﻟﱰاﺑﻂ اﳌﻌﺮﰲ ﺟﺪﻳﺪة
ﺣﲔ  )rekceB & yhpruM( ﻣﺮﰲ وﺑﻜﺮ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻛﻠﻤﺎ أدت إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة؛
ﲟﻌﲏ اﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ  اﻋﺘﱪ ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮي ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﲢﺘﺎج إﱃ اﻛﱪ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﻬﺎرات اﻷﻓﺮاد
  .3ﻠﻤﺎ زادت ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔزادت وﺗﻨﻮﻋﺖ ﻣﻬﺎرات ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻛ
  
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ أ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ  ﻓﺎﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ،ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﳌﺸﱰﻛﺔ اﳋﱪاتﻋﻠﻰ  ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺼﻮرة وﺟﻮﻫﺮﻳﺔ
ﺗﺼﺒﺢ  ﲝﻴﺚأو ﻛﺘﺎﰊ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  ﲢﺪﻳﺪ ﻟﻔﻈﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲﺗﺴﺎﻋﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳊﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﳑﺎ 
ﺎﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺑ ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺪ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻌﺒﲑات واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﳌﱰﲨﺔ
ﻏﲑ  ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ  حﺎ اﻟﱵ ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﳒ ﻔﺎﻫﻴﻢ، اﻻﺳﺘﻌﺎرة، اﻟﻘﺼﺺ وﻏﲑﻫﺎ،اﻟﻜﻠﻤﺎت، اﳌ: ذﻟﻚ ﻣﺜﻞ
اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت ﺑﲔ اﻟﺼﻮر اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ واﻟﺘﻌﺒﲑات  أن ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩإﻻ ﺗﻜﻮن ﻏﲑ ﻛﺎﻓﻴﺔ وﻏﲑ ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ،  أن اﻟﺘﻌﺒﲑات ﻛﺜﲑا ﻣﺎ
ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﺧﱪات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺴﻬﻞ   .ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﺗﻨﺸﻴﻂ اﻟﺘﺄﻣﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ 
ﻓﻊ اﻟﺮوح اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف وﲣﻠﻖ ﻧﻮع ﻣﻦ اﻻﻧﺴﺠﺎم واﻟﱰاﺑﻂ ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء ﳑﺎ ﻳﺆدي ﻟﻠﺮ 
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ  وﲢﺴﲔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل ﳑﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﺳﺮﻳﺎن اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﲢﻘﻴﻖ ،ﺟﻬﺔ
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وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى، اﻟﻌﻤﻞ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻛﺎﻓﺔ أﳓﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮاﺣﺪ وﺑﲔ ﻓﺮق
ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن  )nesnetsirhC( ﺷﺮﺳﺘﺲ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ .واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ وﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳊﻮارﺧﱪا ﻢ ﰲ 
 & aiV(  ﻓﻴﺎ وﻫﻮق ﻛﻤﺎ أن. 1اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﻄﺮق ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔاﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺳﻬﻮﻟﺔ 
ﺑﲔ ﻓﺮق  ﻟﻸﻣﻮر ﻠﻔﻬﻢ اﳌﺸﱰكﻟﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆدي ﻳﺮى ﺑﺎن  )gnoH
أو  اﺛﻨﲔﺑﲔ  اﻻﺗﺼﺎلﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺄن ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲤﺜﻞﺑ )la& orosU( اﺳﻮرو وآﺧﺮون ﻳﻀﻴﻒﻛﻤﺎ . 2اﻟﻌﻤﻞ
ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﳐﺰوﻧﺎ ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﺎدلﻋﻤﻠﻴﺔ  ﰲ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦﲝﻴﺚ ﻳﻜﻮﻧﻮا  ،أﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﲔ
ﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﺘﻠﻘﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓﺈن أو أ ﺑﻮاﺳﻄﺔ واﺣﺪا ﻟﺪى ﻣﺼﺪر اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻔﺴﲑ اﻻﺗﺼﺎﻻت (اﳋﱪات) ﻣﺘﺎﺣﺎ
  . 3ﳐﺮﺟﺎت ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﲤﺜﻞ ﺧﻠﻘﺎ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة
  
ﺣﻮل اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﱵ ﰎ ﺗﺸﻜﻴﻠﻬﺎ ﺑﻨﺎءا  اﳌﺸﱰك ﻟﻠﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻮاﻗﻒ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻛﻤﺎ         
 ﻢ إﱃ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻄﻮﻋﻴﺔ دﻓﻊ  ﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ اﳌﺸﺎرﻛﺔﻓﺈذا ﺗﺸﻜﻠﺖ ﻟﺪي ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻮاﻗﻒ ا، ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
ﺗﻘﺪﱘ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﻷرﻗﺎم ﳑﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﰲ ﺣﺼﻴﻠﺔ و ، اﳌﻌﻠﻮﻣﺎتاﻻﺗﺼﺎل وﺗﺒﺎدل اﻷﻓﻜﺎر و  ﺳﻬﻮﻟﺔﲟﻌﺎرﻓﻬﻢ، ﳑﺎ ﳝﻜﻦ ﻣﻦ 
ﻓﻜﻠﻤﺎ   ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ﰲوﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻟﺬا ﻓﺎن اﳌﻮاﻗﻒ ﺗﺄﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ  وﻳﺰﻳﺪ ﰲ ﺗﻮﻃﻴﺪ وﺗﺪﻋﻴﻢ ﺗﺸﺎرك اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺣﻮل اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪ رﺑﻄﻬﺎ ﺑﺎﳌﻜﺎﻓﺌﺎت وأﻳﻀﺎ ﺑﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﻟﱵ ﺳﺒﻖ وان ﺗﺸﻜﻠﺖ اﳌﻮاﻗﻒ اﳚﺎﻛﺎﻧﺖ 
 اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻨﺪ إدراﻛﻬﻢ إﱃ ﻣﺪى أﳘﻴﺘﻬﺎ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﳍﻢ ﻛﻠﻤﺎ دﻓﻌﻬﻢ ذﻟﻚ وﺣﻔﺰﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺴﻤﺢ ﻳ ﻫﺬا ﻣﺎ اﳉﻤﺎﻋﺔ، ﰲ اﻷﻓﺮاداﻟﺘﻔﺎوض واﳊﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﳐﺘﻠﻒ آراء ﲝﻴﺚ ﺗﺸﺠﻊ وﲢﻔﺰ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻋﻠﻰ 
ﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ ﳐﺘﻠﻒ أﻓﺮاد اﳉﻤﺎﻋﺔ، ﻫﺬﻩ اﳌ اﻷﻓﻜﺎرﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  أﻳﻦﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ،  ﺑﺘﻔﺎﻋﻞ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﲨﺎﻋﻴﺔ وﻃﺮح اﻷﺳﺌﻠﺔ وﳏﺎوﻟﺔ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ  إﱃاﻟﺘﻔﺎﻋﻼت ﺗﺴﻤﺢ ﲜﻤﻊ اﳋﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻤﺮور 
 أﻋﻀﺎء ﺑﲔ واﻟﺘﺨﺎﻃﺐ ﻟﻠﺘﻔﺎﻫﻢ اﳌﺮﺟﻌﻴﺔ ﲟﺜﺎﺑﺔ واﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ واﻟﻠﻐﺔ اﻟﺮﻣﻮزﻌﻠﻤﻬﻢ ﻛﻴﻒ ﻳﺸﱰﻛﻮا ﰲ ﻛﻤﺎ ﺗﳍﺎ،  
ﻣﻮاﻗﻒ ﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺗاﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺸﺎرﻛﺔأن ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌ  )la& niL(نﻟﻴﺎن وآﺧﺮو  وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪاﳉﻤﺎﻋﺔ، 
. 4ﺒﻴﻌﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔﻟﺘﻌﺎوﻧﻴﺔ، وﻃ ﻨﻮاﻳﺎ اﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺗﺪﻓﻖ اﻟﻌﻤﻞ، اﳌﻤﺎرﺳﺎتﻛﺑﻌﺪة ﻋﻮاﻣﻞ أﺧﺮى   اﳌﺸﱰﻛﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﺄﺛﺮ
ﻟﻌﻤﻞ ﳌﺪى أﳘﻴﺔ ﺑﺎن اﳌﻮاﻗﻒ ﻣﺒﻨﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺪى إدراك اﻟﻔﺮق اrabkailA(    )la &وآﺧﺮون اﻷﻛﱪ ﻛﻤﺎ ﻳﺮى
 ﺷﻘﺮاﻩ ﰲ ﺣﲔ ﻳﻌﺘﻘﺪ. 5ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺘﺒﺎدل اﳌﺘﻮﻗﻌﺔو ﺎﳌﻜﺎﻓﺂت اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ، ﺑ ورﺑﻄﻬﺎوﺿﺮورة اﳌﺸﺎرﻛﺔ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
وﻣﻮاﻗﻒ وﻗﻮاﻋﺪ  ﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻨﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎلﺗﳝﻜﻦ أن  ﺔاﳌﻌﺮﻓ ﻣﺸﺎرﻛﺔﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ   )la& harqahS( وآﺧﺮون
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ﺑﺘﺒﺎدل ﺗﺴﻤﺢ وﻫﺬا ﻣﺎ ﺣﺪدﻩ ﻧﻮﻧﺎك وﺗﺎﻛﻴﺸﻲ ﺑﺎن اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ  .1اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ داﺧﻞ اﻟﻔﺮﻳﻖ
وﺗﺸﺎرك أﳕﺎط اﻟﺘﻔﺴﲑ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﻌﺒﲑ ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﰲ  واﳌﻮاﻗﻒ اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻌﺘﻘﺪاتاﳌﻌﺮﻓﺔ وﲢﻮﳍﺎ 
إﺿﻔﺎء اﻟﺸﺮﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ اﻟﱵ ﰎ إﻧﺸﺎؤﻫﺎ ﺣﺪﻳﺜﺎ و  .ﻗﺒﻞ ا ﻤﻮﻋﺔ ﻴﻢ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﻜﺘﺴﺐ اﻟﺸﺮﻋﻴﺔ ﻣﻦﺷﻜﻞ ﻣﻔﺎﻫ
  . 2ﺗﺸﻤﻞ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ وﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ أﻋﻤﺎل ﻓﻨﻴﺔﻛﻤﺎ  واﺳﺘﻴﻌﺎ ﺎ
  
 ﰲ اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻟﱵﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴاﳌﻬﺎرات  ﻋﻠﻰ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ أﻳﻀﺎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻛﻤﺎ        
 ﻟﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء اﻟﻔﺎﻋﻠﲔ ﻳﻄﻮر ﺗﻔﺎﻋﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﳑﺎ ﺗﺴﻬﻞ اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻦ ﺧﻼل
ﺑﺎﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﺮﲨﺘﻬﺎ  ﻌﺎﻣﻠﲔواﻟﱵ ﲢﺼﻞ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻘﻮم اﻟ اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ أﻓﺮاد ﻓﺮﻳﻖ،و  اﻻﺗﺼﺎلﺗﺴﻬﻞ 
اﳊﻘﻴﻘﻲ واﳉﻴﺪ ﻟﻠﺮﺳﺎﻟﺔ وذﻟﻚ ﺑﺪﻻﻟﺔ ﳕﺎذﺟﻪ ﲟﺪى ﻗﺪرﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻢ اﳌﻌﲎ  ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻔﺮد ﰲ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻣﺘﻌﻠﻖ
، ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻷﻓﺮاد أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖإﱃ أﺷﻜﺎل ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻔﻬﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﳋﺎﺻﺔ، 
ﺮﲨﺔ ﺣﺴﺐ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﺬي ﻳﻌﺘﻤﺪ ﰲ ﺗ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻛﻼم ﻣﺸﱰكو ، ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻛﺎﻟﻜﻠﻤﺎت واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ واﻟﻘﺼﺺ اﱁ
 اﻹﺑﺪاعﺟﺪﻳﺪة وﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺘﻮﻟﺪ ﻋﻨﻪ  أﻓﻜﺎر إﱃﺗﻘﻮد  أنﳝﻜﻦ اﻟﱵ اﳉﻤﺎﻋﺔ  أﻋﻀﺎءﻋﻀﻮ ﻣﻦ  اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻟﻜﻞ
ﻟﻨﻈﺮ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ا اﳊﻮار اﳌﻮﺿﻮﻋﻲ واﺣﱰام وﺟﻬﺎتﻣﻬﺎرات اﻻﺳﺘﻤﺎع و  أنﻛﻤﺎ  .اﳉﻤﺎﻋﻲ
ﻴﻨﻬﻢ و ﻓﻜﺮة وﺗﻜﺎﻣﻞ ﺑﺛﺮاء أي ﻣﻮﺿﻮع أﺧﱪات وأﻓﻜﺎر اﳉﻤﻴﻊ واﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻹﳚﺎﺑﻴﺔ واﻟﺘﻌﺎون اﳉﺎد، وإدراك أن إ
 ﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻌﺎﻣﻞ اﻷﻋﻀﺎء ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢﻓ، اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻬﺎرات ﳌ ﻳﻔﱰض وﺟﻮد ﺗﺒﺎﻳﻦ ﺑﲔ وﺟﻬﺎت اﻟﻨﻈﺮ ﻛﻞ ذﻟﻚ ﳛﺘﺎج
اﻟﱵ اﳌﺘﺒﺎدل ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺸﺨﺼﻲ أو اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ  وﻣﺪى ﻗﻴﺎم ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻦ اﻟﻮﻋﻲ واﻻﺣﱰام
 itnawruP( وآﺧﺮون   ﺑﺮوﻧﱵ وﲤﺎﺳﻜﻬﺎ، وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﳉﻤﺎﻋﺔ و ﺗﺆدي إﱃ 
 ،اﻷﻓﺮاد واﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞﺳﻠﻮك اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ  آﻟﻴﺎت ﳝﻜﻦ أن ﻳﻜﻮن أﺣﺪﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن اﳌﻬﺎرات   )la&
اﳌﺘﺒﺎدل ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء  ، وﻣﺪى ﻗﻴﺎم ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻦ اﻟﻮﻋﻲ واﻻﺣﱰامﻀﺎء ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻌﺎﻣﻞ اﻷﻋﻓ
ﳑﺎ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ  ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ وﲤﺎﺳﻜﻬﺎﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﳉﻤﺎﻋﺔ و اﻟﱵ ﺗﺆدي إﱃ ﺴﺘﻮى اﻟﺸﺨﺼﻲ أو اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﳌ
  3.ﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﺎرف وﻧﻘﻠﻬﺎ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻣﻬﺎرا ﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﳌﺸﱰﻛﺔ
  
  ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟاﻗﺪرات  ﺛﺮأ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ، ﺣﻴﺚ أن اﳋﱪات اﳌﺸﱰك ﺗﻜﻮنﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞﻟ ﱰﻛﺔاﳌﺸ ﱪاتﻋﻠﻰ اﳋ أﺳﺎﺳﻴﺔﺑﺼﻔﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ 
ﻗﺎ ﻣﻦ وذﻟﻚ اﻧﻄﻼ اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﺳﻌﺔ وﺗﺘﺴﻢ ﺑﺄ ﺎ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔ وﻣﺮﻛﺰة وﲣﺼﺼﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖﺰة و ﺘﻤﻴﻣ
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ  اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﳊﺎﺻﻞ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺳﺎﺑﻖ ﻟﻠﻤﻌﺎرفﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ و  اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﲡﺎرب
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 ،ﺳﻬﻠﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ  أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻓﻜﻠﻤﺎ زادت اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻠﻤﺎاﳌﺴﺘﻤﺮ ﺑﲔ
ﺣﻴﻨﻤﺎ اﻋﺘﱪا ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪ ﺗﻌﺘﻤﺪ  )weH & raH(ﻫﺎر وﻫﻮ وﻫﺬا ﻣﺎ ﺣﺎول أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﻛﻞ ﻣﻦ
  1.ﻋﻠﻰ اﳋﱪات اﳌﺸﱰك اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت وﺗﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻌﺎون ﺑﲔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ
  
اﳌﻮاﻗﻒ اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻠﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺣﻴﺚ أن اﳌﻮاﻗﻒ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﺣﻮل  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ         
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﻬﻢ  اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ،ﻘﺪر ﻢ ﻋﻠﻰ وﺛﻘﺘﻬﻢ ﺑﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ  دراكﺗﺘﺸﻜﻞ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻹ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ
إدراك ﻓﺮق  أنﻛﻤﺎ  .ﳝﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﻌﻤﻞ ﻣﺎ وإدراك اﳊﻘﺎﺋﻖ واﻟﻄﺮق واﻷﺳﺎﻟﻴﺐ واﳌﺒﺎدئ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ
اﻟﻌﻤﻞ ﳌﺪى ﺗﻌﻠﻤﻬﻢ وﺗﻌﺎو ﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﻣﺪي إﺛﺮاء ﻣﻌﺮﻓﻬﻢ ﻳﺪﻓﻌﻬﻢ ﻫﺬا أﻳﻀﺎ إﱃ ﺧﻠﻖ 
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳌﻮاﻗﻒ  ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻴﻮل وداﻓﻊ ﻗﻮي ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺸﻜﻞﳑﺎ ﻳ ﻣﻮﻗﻒ اﳚﺎﰊ اﲡﺎﻩ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﻧﻮﻧﺎك ﺣﻴﺚ أﻛﺪ ﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﻛﻠﻤﺎ أﺛﺮت ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ، اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔ
ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺗﻔﺎﻋﻞ اﻻﳚﺎﰊﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، ﳑﺎ ﳜﻠﻖ  دراﻛﺎتاو ﺎﻟﻘﻴﻢ واﻻﲡﺎﻫﺎت ﻋﻠﻰ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑ
  .2واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺎون ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ
  
ﻳﺘﻤﻜﻨﻮن ﻣﻦ  اﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺣﱴ ﻣﻬﺎرات اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺼﻮرة ﺟﻮﻫﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰﺗﻄﺒﻴﻖ ﺮﺗﻜﺰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻛﻤﺎ          
ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ  ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ارض اﻟﻮاﻗﻊ واﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ
ﺳﺔ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ واﻟﻌﻤﻞ اﳊﻘﻴﻘﻲ، ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳌﻤﺎر  ﻴﺔاﻻﺳﺘﻴﻌﺎﺑو  واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﻬﺎرات ، وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦاﳉﻤﺎﻋﻲ
ذﻟﻚ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ  اﺛﺮﻓﻜﻠﻤﺎ ﲤﺘﻌﺖ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﲟﻬﺎرات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ  واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻮاﻗﻌﻲ واﶈﺎﻛﺎة واﳌﻼﺣﻈﺔ،
، ﳑﺎ وﲣﺼﺺ ﻣﺸﱰﻛﺔ وﳏﺪدة ﻫﺘﻤﺎمﳎﺎﻻت اﻢ ﳍ أﻓﺮاد ﻦﻣ نﺗﺘﻜﻮ  ﺧﺎﺻﺔ أن ﲨﺎﻋﺎت ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ .3، وﳏﺎوﻟﺔ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎت ﻣﺸﱰﻛﺔﻼﺔ ﻣﺸﻜاﻟﺒﻌﺾ ﳌﻌﺎﳉ ﻬﻢﳓﻮ ﺑﻌﻀ نﻳﺘﺠﺎذﺑﻮ 
 ﻳﺘﺤﺪد ﺑﺪرﺟﺔ إﻋﺎدة ﺧﻠﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺘﻠﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖﳒﺎح  نﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎ )sgnimmauC( ﻛﺎﻣﻨﻖ
ﻛﻤﺎ . 4ﻛﺔ واﻟﺘﻌﺎﺿﺪ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞاﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳌﺸﱰ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔاﳉﻤﺎﻋﻲ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻬﺎرات اﳌﻋﻠﻰ ، وﺗﺄﻛﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ  )lawragA( اﻗﺮول ﻳﻀﻴﻒ
اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺣﱴ ﲤﻜﻦ ﳎﻤﻮﻋﺎت اﻷﻓﺮاد ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺴﲔ واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﲢﻘﻴﻖ أﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﳝﻜﻦ أن ﳛﻘﻘﻪ ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﻋﻠﻰ 
  :اﻧﻄﻼﻗﺎ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ، ﳝﻜﻨﻨﺎ اﻗﱰاح اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔو   .5ﺣﺪا
  ." ﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﳉﻤﺎﻋﻟﻠﻘﺪرات ا ﺛﺮأ ﺟﺪﻳﻮ  " 
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  ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺼﻞ
 
اﺧﺬ أﺑﻌﺎدا ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺴﺒﺐ ﺗﺴﺎرع اﻟﻨﻤﻮ اﳌﻌﺮﰲ وازدﻳﺎد  ﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ أن اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻧﺴ
 اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﺆﺷﺮ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲢﺘﻞ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﰲ  ﺖوﻟﻘﺪ أﺻﺒﺤ وﺗﲑة اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻌﻠﻤﻲ،
ﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ا ﺴﺪة ﻣﻴﺪاﻧﻴﺎ، ﺣﻴﺚ اﳌﻬﺎرات واﳌﻮاﻗﻒ اﻓﻬﻲ ﲤﺜﻞ ﻣﺰﳚﺎ ﻣﻦ اﳋﱪات و  ،ﻣﻬﻢ ﻟﻠﻤﻮارد ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ
 اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﻘﺪرات وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ وﺑﻨﺎﺋﻬﺎ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺴﻴﻨﻬﺎ وﲢﺪﻳﺜﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻣﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﺼﺮ أﺻﺒﺢ
ﲨﻪ اﻻﲡﺎﻩ اﳌﺘﺰاﻳﺪ ﳓﻮ اﻟﺘﺄﻛﻴﺪ اﻟﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﱰ اﻷﻋﻤﺎلﲤﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ اﻟﺘﻐﲑ اﳌﺘﺴﺎرع ﰲ ﺑﻴﺌﺔ  وذﻟﻚ
واﻟﺬي ﺗﻌﻜﺴﻪ ﳐﺘﻠﻖ ﻣﺆﺷﺮات اﻟﻌﺎﺋﺪ ﻣﻦ اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪ اﻟﻘﺪرات ﻋﺎﻟﻴﺔ اﻷداء اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻛﺎﻧﺖ أو ﲨﺎﻋﻴﺔ، 
ﻳﺴﺘﺪﻋﻲ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ  وﻫﺬا ﻣﺎ .ﻋﻠﻰ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﺼﺪر اﻷﻓﻜﺎر واﻹﺑﺪاع ﻫﺬﻩ اﻟﻘﺪرات وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ
  .ﺑﺎﺳﺘﻤﺮارﻋﺎﻟﻴﺎ وﻣﺘﻤﻴﺰا  أداءﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة واﻟﱵ ﲤﻨﺤﻬﺎ اﳌﻮاﻫﺐ واﻟﻘ
 ﻠﻨﺠﺎح، إذ أﺻﺒﺤﺖﻟ أﺳﺎﺳﻲﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﺎﻣﻞ ﲝﻴﺚ ﺻﺎر ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري أن ﲡﻌﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ      
 اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ وﻳﺘﻢ ذﻟﻚ .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﳊﻴﺎزة اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ، وﺑﻠﻮغ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻹﺑﺪاع اﳌﺮاﻫﻨﺔ
 ﳑﺎﺑﺸﻜﻞ أﺳﺮع وأﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ﲢﺪث اﺳﺘﺠﺎﺑﺔﳜﻠﻖ ﻓﻴﻬﻢ ﺷﺤﻨﺔ اﻧﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﳑﺎ  ﺘﻔﺎﻋﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲاﳌﺸﺎرﻛﺔ واﻟ
ﻓﺎﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ إﱃ اﻟﻔﻜﺮة اﳉﻮﻫﺮﻳﺔ ﺗﻨﺘﻘﻞ ﺧﻼﳍﺎ . ﻳﺪﻓﻌﻬﻢ ﻟﻠﻤﺒﺎدرة ﺑﺎﻷﻓﻜﺎر وﺗﻔﻌﻴﻞ دواﻓﻌﻬﻢ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ
ﺎر اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع اﻟﱵ ﲢﻔﺰﻫﻢ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻨﺒﺎط اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﳋﱪة اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺗﻠﻘﺎﺋﻲ ﳑﺎ ﻳﺆدي إﱃ اﻧﺘﺸ
  .اﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ ﻣﻦ  أﻓﻜﺎر، ﳑﺎ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺸﻜﻞ اﻹﺑﺪاﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﻛﻴﻔﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
 
. ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ اﺛﺮﰎ اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻋﻦ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ اﻷﻓﻜﺎر ﰲ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﱵ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ 





























 لأث  دراا اللااميي  ف  إتاا 
 الملث ة




ﺗﻌﺪ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴﺔ ﺻﻨﺎﻋﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﳏﺮك أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻨﻤﻮ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺎت اﻟﻌﺎﱂ، وﻫﻲ ﻣﻦ ﺑﲔ 
ﻓﻬﻲ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎدﻫﺎ ﻋﻠﻰ وﻇﺎﺋﻒ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺑﺼﻮرة أﺳﺎﺳﻴﺔ  .اﻷﻛﺜﺮ ﻣﺮدودﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت
ﻣﻦ اﻛﱪ اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﺮاﺋﺪة ﰲ ﳎﺎل اﻟﺘﺤﺪﻳﺚ  ﻓﻬﻲ ﻟﻀﻤﺎن إﻧﺘﺎج أدوﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺘﻄﻮرة ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار وذات ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ،
 اﻹدارياﻟﻌﻠﻢ ﰲ ﳎﺎل اﻟﻔﻜﺮ  إﻟﻴﻪﲟﺎ ﺗﻮﺻﻞ  اﻷﺧﺬﰲ  ﺎﻗﺔﻌﺘﱪ ﺳﺒواﻟﺘﻐﻴﲑ واﻟﺪﻋﻮة إﱃ اﻟﺒﺤﺚ، ﻛﻤﺎ ﺗ
وﺿﻤﺎن اﻟﺘﻘﺪم اﳌﺴﺘﻤﺮ ﰲ  أﻋﻤﺎﳍﺎﻣﻦ اﺟﻞ دﻋﻢ ﻛﺎﻓﺔ ﳎﺎﻻت واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﻤﺎدﻩ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
وﻗﺪ ﺗﻌﺎﻇﻢ دورﻫﺎ ﺑﻌﺪ أن أدرﻛﺖ ﺑﺄن ﺑﻨﺎء اﳌﻴﺰة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  ،اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﳎﺎل ﺷﱴ ا ﺎﻻت
وإداﻣﺘﻬﺎ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﲢﺪﻳﺪا ﻋﻠﻰ اﻷﺻﻮل اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ واﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻓﻴﻬﺎ، ﲟﺎ ﻳﻌﺰز ﻣﻦ اﻹﺑﺪاع اﳌﺴﺘﻤﺮ، وﲝﻜﻢ ﻃﺒﻴﻌﺔ 
  .ﻳﺮﻧﺸﺎﻃﻬﺎ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻬﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ أﺳﺎﺳﻲ ﰲ أﻧﺸﻄﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮ 
ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ أﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ  ﻬﻮدات ﻛﺒﲑةﳎﺬل ﺒﺻﻴﺪال ﺗ إن اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴﺔ ﰲ اﳉﺰاﺋﺮ وﰲ ﻣﻘﺪﻣﺘﻬﺎ ﳎﻤﻊ
، ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ اﺳﺘﻄﺎع ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮﻋﺘﻤﺎدﻩ ﻋﻠﻰ ﺑﺎ اﻟﺴﻮﻗﻴﺔ اﶈﻠﻴﺔ وﺣﱴ اﳋﺎرﺟﻴﺔ، ﻣﻦ اﳊﺼﺔ
ﻌﺔ اﻟﺘﻐﲑ ﻧﻈﺮا ﻟﻠﺘﻄﻮرات اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اﳍﺎﺋﻠﺔ اﻟﱵ أﺻﺒﺤﺖ اﻟﻴﻮم ﺳﺮﻳ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت وأﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ، ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻨﺘﺠﺎت
  .ﺔ ﺎﻻت وﺑﺎﻷﺧﺺ ﳎﺎل اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴا ﰲ ﻛﻞ
 ﻷﺛﺮﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﻟﻔﺼﻞ إﺳﻘﺎط اﳉﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي ﻋﻠﻰ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻠﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل دراﺳﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ 
 اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺘﻤﺎدﺪراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎﳉﺰاﺋﺮ، ﺣﻴﺚ ﺳﻴﺘﻢ اﻻﺑﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ 
 اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﺻﺤﺔ ﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻼﺋﻤﺔ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻻﺧﺘﺒﺎرات وإﺟﺮاءاﻟﻀﺮورﻳﺔ،  ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﻠﺤﺼﻮل
  .اﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺳﺆال ﻋﻠﻰ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﰒ وﻣﻦ ﻟﻠﺪراﺳﺔ، واﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ
  :اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ  اﳌﺒﺎﺣﺚ اﻟﻔﺼﻞ وﻋﻠﻴﻪ ﻳﻀﻢ ﻫﺬا 
  ﻠﺪراﺳﺔاﻹﻃﺎر اﳌﻨﻬﺠﻲ ﻟ: اﳌﺒﺤﺚ اﻷول  
  ﺗﻘﺪﱘ ﻋﺎم  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال: اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﱐ
  ﲢﻠﻴﻞ وﺗﻔﺴﲑ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ: اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ       
  
  




  اﻹﻃﺎر اﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪراﺳﺔ: اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻷول
ﻣــﻦ اﳉﺎﻧــﺐ ا ــﺮد إﱃ اﳌﻠﻤــﻮس  لﰎ ﺗﺒﻨﻴــﻪ ﻟﻼﻧﺘﻘــﺎ اﻟﺘﻮﺟــﻪ اﻻﺑﺴــﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ اﻟــﺬيﺳــﻨﺤﺎول ﰲ ﻫــﺬا اﳌﺒﺤــﺚ ﲢﺪﻳــﺪ 
وﻣﻌﺮﻓـﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴـﺎت اﳌﺴـﺘﻌﻤﻠﺔ ﻣـﻦ اﺟـﻞ اﻟﻮﺻـﻮل  ،ﳌﺘﺒـﻊ ﻟﻠﺮﺻـﺪ واﳌﺘﺎﺑﻌـﺔ اﻟﺪﻗﻴﻘـﺔ ﻟﻈـﺎﻫﺮة، ﻳـﺘﻢ ﲢﺪﻳـﺪ اﳌـﻨﻬﺞ اﻟﻠﺒﺤﺚ
  .إﱃ اﳍﺪف اﳌﺮﺟﻮ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺔ
  اﻟﻤﻜﺎﻧﺔ اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻴﺔ: اﻷولاﻟﻤﻄﻠﺐ 
اﻟﻴﻮﻧﺎﻧﻴﺔ إﱃ اﳌﻌﺮﻓﺔ  واﻟﱵ ﺗﺸﲑ ﰲ اﻟﻠﻐﺔ emetsipE إﱃ   ygolometsipEﻳﻨﻘﺴﻢ ﻣﺼﻄﻠﺢ اﺑﺴﺘﻮﻣﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ  اﻟﱵ ﺗﺘﻨﺎول" ﻧﻈﺮﻳﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ"أو " ﻋﻠﻢ اﳌﻌﺮﻓﺔ"ﻋﻠﻢ، ﻛﻤﺎ ﺗﻌﺮف ﰲ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺑـ اﻟﱵ ﺗﻌﲏ   sugoLو
ﻫﻲ اﻟﻌﻠﻢ اﳌﻬﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﱵ ﻫﻲ ﲟﺜﺎﺑﺔ اﳉﺴﺮ  ﺎواﻻﺑﺴﺘﻮﻣﻮﻟﻮﺟﻴ اﻟﺬات اﻟﻌﺎرﻓﺔ واﳌﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮوف،
اﳌﺒﺎدئ واﻟﻔﺮﺿﻴﺎت واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ  ﻋﻠﻢ ﻳﺪرس ﺑﺸﻜﻞ ﻧﻘﺪي ﻫﻲو  ،اﻟﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﻟﺬات ﺑﺎﳌﻮﺿﻮع واﳌﻮﺿﻮع ﺑﺎﻟﺬات
ﺑﻴﺎن أﺻﻠﻬﺎ وﺣﺪودﻫﺎ وﻣﺪي ﴰﻮﻟﻴﺘﻬﺎ وﻗﻴﻤﺘﻬﺎ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وﻣﻨﺎﻫﺠﻬﺎ وﺻﺤﺘﻬﺎ، أﻣﺎ ﰲ اﻟﻠﻐﺔ  ﺪف  اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
  .1ﻈﺮﻳﺔ اﻟﻌﻠﻮم أو ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻟﻌﻠﻮم وﺗﺎرﳜﻬﺎﻧ اﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺗﻌﲏ أﺳﺎﺳﺎ
أن اﻹﺑﺴﺘﻮﻣﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺗﻌﺮض ﺛﻼﺛﺔ ﳑﺎ ﻳﻌﲏ " دراﺳﺔ ﺑﻨﺎء اﳌﻌﺎرف اﳌﺘﺎﺣﺔ"ﺎ  ﻋﻠﻰ أ )tegaiP( ﺑﻴﺠﻲ و ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ
  .2اﳌﻌﺮﻓﺔ؟ ﻛﻴﻒ ﳝﻜﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ؟ ﻣﺎ ﻫﻲ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ؟ ﻣﺎﻫﻴﺔ: أﺳﺌﻠﺔ وﻫﻲ
ﻓﺎﻟﺒﺎﺣﺚ ﻫﻮ ﰲ اﻟﻮاﻗﻊ ﻣﺪﻳﺮ ﻟﻠﻈﺎﻫﺮة، ﺗﺘﺤﺪد درﺟﺔ ﺗﺄﺛﲑﻩ وﺗﺄﺛﺮﻩ ﻓﻴﻬﺎ ﺑﺎﻟﻀﺮورة ﲝﺴﺐ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﱵ 
ﺿﻊ اﻟﺒﻨﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﲤﻜﻨﻨﺎ دراﺳﺔ اﻹﺑﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﻦ و . ﺳﻮف ﻳﺘﺒﻌﻬﺎ ﻟﺪراﺳﺔ ﻫﺬﻩ اﻟﻈﺎﻫﺮة
ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻴﺎر ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺮﺑﻂ ﺑﲔ اﳌﻨﻄﻖ اﻟﺘﺼﻮري ﻟﻠﻈﺎﻫﺮة وﻃﺮﻳﻘﺔ ﲡﺴﻴﺪﻫﺎ ﻋﻠﻰ 
  . دراﺳﺘﻨﺎ اﺗﺒﻌﻨﺎ ﺗﻮﺟﻬﲔ اﺑﺴﺘﻴﻤﻮﻟﻮﺟﻴﲔ ﳘﺎ اﻟﺘﻔﺴﲑي واﻟﻮﺿﻌﻲ إﻃﺎرﰲ . اﻟﻮاﻗﻊ
 اﻻﺗﺠﺎﻩ اﻟﺘﻔﺴﻴﺮي: أوﻻ
 اﻗﱰﺣﻪ ﻛﻬﲔﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺸﺮح،  وﻫﻲ ﻓﻠﺴﻔﺔ  )ygolonemonehP(ﻴﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎأو اﻟﻔﻴﻨﻮﻣاﻻﲡﺎﻩ اﻟﺘﻔﺴﲑي 
إﱃ اﻻﲡﺎﻩ اﻟﺘﻔﺴﲑي  ﻻ ﻳﺴﻌﻰﺣﻴﺚ . ، ﻛﺎﲡﺎﻩ ﻣﻌﺎرض ﳌﺎ ﻳﺴﻤﻰ ﺑﺎﻻﲡﺎﻩ اﻟﻮﺿﻌﻲ3891ﺳﻨﺔ  (nhuK)
اﻛﺘﺸﺎف اﳊﻘﻴﻘﺔ واﻟﻘﻮاﻧﲔ اﻟﱵ ﲢﻜﻤﻬﺎ، وإﳕﺎ ﳛﺎول ﻓﻬﻢ ﻫﺬﻩ اﳊﻘﻴﻘﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﻬﻢ دواﻓﻊ 
أي ﲟﻌﲎ أن ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ ﻳﺘﺤﺪد ﺑﺘﻔﺴﲑ . وﺗﱪﻳﺮات اﻷﻓﺮاد اﳌﺸﺎرﻛﲔ ﰲ ﺗﺄﺳﻴﺲ ﻫﺬﻩ اﳊﻘﻴﻘﺔوﺗﻮﺟﻬﺎت 
                                                           
، اﳌﺆﲤﺮ "ﻣﻨﻈﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻷردﻧﻴﺔ ﺳﺔ ﲢﻠﻴﻠﻴﺔ إﺧﺘﺒﺎرﻳﺔ ﰲدرا"أﲪﺪ ﺣﻠﻤﻲ ﲨﻌﺔ، إدراك اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﺘﻄﻮر اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻣﻬﻨﺔ اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻲ وﺗﺄﺛﲑﻩ ﻋﻠﻲ دور اﳌﺪﻗﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻲ  1
  .2، ص4002أﻓﺮﻳﻞ  92/72، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ اﻷردﻧﻴﺔ، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ "اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺣﻮل
2
 tnemeganam ne ehcrehcer al à li-t-erffo leicifitra’l ed secneics sed emgidarap el sevitcepsrep selleuQ ,)8002( ,J .M ,reinevA
 .4p ,)yrtnuoc a tuo htiw( ,euqigétarts tnemeganam ed elanoitanretni ecneréfnoc ,?euqigétarts
 
   




وﻫﺬا ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻧﺪﻣﺎج اﻟﺒﺎﺣﺚ ﰲ . اﻟﻈﻮاﻫﺮ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﺼﻮرات اﻷﻓﺮاد اﳌﺸﺎرﻛﲔ واﳌﺆﺳﺴﲔ ﳍﺬﻩ اﻟﻈﻮاﻫﺮ
ﲟﺎ ﳚﻌﻠﻪ ، ﺼﻮرات اﻷﻓﺮادوﻣﻼﺣﻈﺘﻪ اﻟﺘﺸﺎرﻛﻴﺔ اﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻟﻜﻲ ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ اﻟﻈﺎﻫﺮة داﺧﻠﻴﺎ وﻓﻬﻢ ﺗ ،اﻟﻈﺎﻫﺮة
ﻳﺪﻗﻖ ﺗﺪرﳚﻴﺎ ﻣﻮﺿﻮع ﲝﺜﻪ ﲟﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ وﺗﻄﻮرات ﻓﻬﻤﻪ ﻟﻠﻈﺎﻫﺮة إﱃ ﻏﺎﻳﺔ اﻻﻛﺘﻤﺎل اﻟﺘﺎم ﰲ ﻓﻬﻢ اﻟﻈﺎﻫﺮة واﻟﺬي 
   .1ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺘﺎم واﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﳌﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ
   2:اﻷﺳﺲ اﻟﱵ ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻫﺬا اﻻﲡﺎﻩ (nhuK) و ﺑﲔ ﻛﻬﲔ
 ﻔﺴﲑات اﻟﱵ ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ اﻟﻔﺎﻋﻠﻮن ﻓﻴﻪ؛ ﻓﻬﻢ اﻟﻮاﻗﻊ ﻳﺘﻢ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘ - 
  ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ اﻟﺘﻐﻴﲑ اﻟﻈﺮﰲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت واﳌﻌﺎﱐ؛  - 
  ؛(أو ﺳﺒﺒﻴﺔ ﻣﻘﺼﻮدة)ﻓﺮﺿﻴﺎﺗﻪ ﺗﻜﻮن ﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻧﺴﺒﻴﺔ  - 
  .اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻄﻴﺎت اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ - 
ﻌﺮﻓﺔ ﻧﺘﻴﺠﺔ رﻏﺒﺘﻨﺎ ﰲ وإﻧﺘﺎج اﳌ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔوﻗﺪ اﺧﱰﻧﺎ ﻫﺬا اﻻﲡﺎﻩ اﻟﺘﻔﺴﲑي ﰲ دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ ﻇﺎﻫﺮﰐ 
ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻛﺄﺳﻠﻮب ﻟﻠﺪﺧﻮل ﻟﻠﺘﻨﻈﲑ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺬي ﻳﺘﺸﻜﻞ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺘﻘﺎرب ﺑﻴﻴﻨﺎ وﺑﲔ اﳊﺎﻻت ﺗﺼﻮرﻫﺎ 
اﳌﺪروﺳﺔ ﰲ اﻹﻃﺎر اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ، ﻣﻦ أﺟﻞ إدﻣﺎج ﺗﻔﺴﲑ ﻟﻸﻓﻌﺎل اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﻳﻨﺘﻬﺠﻬﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ وﻣﻔﺮدات 
  .ق ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﺘﺼﻮراتاﻟﺪراﺳﺔ ﰲ ﺗﺼﻮرﻫﻢ ﻟﻠﻈﺎﻫﺮة اﳌﺪروﺳﺔ اﻻﻧﻄﻼ
 اﻻﺗﺠﺎﻩ اﻟﻮﺿﻌﻲ: ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻇﻬﺮ ﻫﺬا اﻻﲡﺎﻩ أﺳﺎﺳﺎ ﰲ ﳎﺎل اﻟﻌﻠﻮم اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ، وﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻌﺘﱪ ﻫﻮ اﻷﻛﺜﺮ اﺳﺘﻌﻤﺎﻻ ورواﺟﺎ اﻟﻴﻮم ﰲ ﻋﻠﻮم 
ﻳﺴﻤﻰ ﺑﺎﲡﺎﻩ اﻟﻨﻈﺮة ﻣﻦ اﳋﺎرج أو . اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻷﻧﻪ اﻷﻛﺜﺮ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﻜﻢ واﻷﻛﺜﺮ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﰲ ﺗﺴﻠﺴﻠﻪ اﻟﻌﻠﻤﻲ
وﻳﻌﺘﻤﺪ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﻬﺞ اﻟﺘﺠﺮﻳﱯ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻄﺮق واﻷﺳﺎﻟﻴﺐ  .3اﳌﻼﺣﻈﺔ ﺎﻴﺑﺎﺑﺴﺘﻮﻣﻮﻟﻮﺟ
  .اﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ واﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﳌﺘﻄﻮرة واﻷﻛﺜﺮ ﺻﺮاﻣﺔ
ﺑﻮاﺳﻄﺔ  اﻛﺘﺸﺎف اﻟﻈﻮاﻫﺮ واﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﱵ ﲢﻜﻤﻬﺎﻳﻬﺪف إﱃ ﻳﻜﻮن ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ وﻳﺘﺒﻊ ﻫﺬا اﻻﲡﺎﻩ ﻋﻨﺪﻣﺎ 
رأي أو ﻣﻮﻗﻒ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺪﻳﺪ ﻧﻘﺎﺋﺺ أو ﺳﻠﺒﻴﺎت اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت ﰲ  ﻛﻞ ﻋﻦ اﳌﻼﺣﻈﺔ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ واﳌﺴﺘﻘﻠﺔ
أو ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻫﺬﻩ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ واﻟﺴﻠﺒﻴﺎت ﻣﻦ  ﺗﻔﺴﲑوﻣﻬﻤﺔ اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺼﺒﺢ إذن ﻛﻴﻔﻴﺔ . وﺻﻔﻬﺎ ﻟﻠﻈﻮاﻫﺮ
  .4أﺟﻞ ﲢﺴﲔ ﻣﻌﺮﻓﺘﻪ  ﻴﻜﻞ اﳊﻘﻴﻘﺔ
  
                                                           
       ،"ﻌﻠﻤﻲ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑﻣﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﻟ"ﺣﻮل ، ﻳﻮم دراﺳﻲ ﺣﺘﻤﻴﺔ اﻻﺧﺘﻴﺎر وﺗﱪﻳﺮ اﻟﺸﺮﻋﻴﺔ: ﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑﻓﺎﺗﺢ دﺑﻠﺔ، اﻟﻨﻤﺎذج اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟ 1
   . 7، ص0102ﻓﻴﻔﺮي،  22، ﳏﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ، اﳉﺰاﺋﺮﺟﺎﻣﻌﺔ  
   .7اﳌﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ، ص 2
  .اﳌﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ 3 
  . 4، ص0102 ﻓﻴﻔﺮي، 22، ﳏﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ، اﳉﺰاﺋﺮ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ"ﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑﻣﻨﻬﺠ" ﺣﻮل  اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﻔﻬﻮﻣﻲ، ﻳﻮم دراﺳﻲ :وﺳﻴﻠﺔ ﺑﻦ ﺳﺎﻫﻞ، دراﺳﺔ اﳌﻨﻬﺞ 4




  1:ﻳﻘﻮم ﻫﺬا اﻻﲡﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﲨﻠﺔ ﻣﻦ اﻷﻓﻜﺎر واﻻﻋﺘﻘﺎدات واﳌﻔﺎﻫﻴﻢ ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ
 ؛ﺎوﻟﺔ اﻟﻔﻬﻢ واﻟﺸﺮح أو اﻟﻮﺻﻒﳏ ﻬﺎﻫﺪﻓو  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ وﺻﻒ ﻟﻠﻮاﻗﻊ - 
  ؛ﻫﻨﺎك ﻣﺴﻠﻤﺔ ﻋﺪم ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ اﻟﺘﻐﻴﲑ ﺑﲔ اﻟﺴﻠﻮك وﻣﻌﻨﺎﻩ - 
  ؛ﺣﻴﺎدﻳﺔ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻛﺄﺣﺪ ﺷﺮوط إﻧﺘﺎج اﻟﻌﻠﻢ اﳌﻮﺿﻮﻋﻲ - 
 اﻟﺘﺄﻛﻴﺪ أو اﻟﺮﻓﺾ؛  اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﰲ ﻫﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﺗﻜﻮن واﻗﻌﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ ﳏﺪدة - 
ﻟﺴﺒﺒﻴﺔ اﳌﺎدﻳﺔ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺎرات ﻛﻤﻴﺔ  اﳌﻌﻄﻴﺎت اﻟﻜﻤﻴﺔ وا( أوﻟﻮﻳﺔ)ﺳﺒﻖ  - 
 ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺼﺮاﻣﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وﲟﻨﻄﻖ ﻋﻠﻤﻲ اﺳﺘﻨﺘﺎﺟﻲ؛ 
ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺗﺘﺤﺪد ﲟﺪى ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎ ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ، اﻟﺘﺄﻛﺪ وﻛﺬﻟﻚ اﻟﺮﻓﺾ أو اﻟﺪﺣﺾ  - 
 .ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻟﺘﻮﻗﻊ ﻛﻤﻌﻴﺎر ﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﻌﻠﻢ، (reppoP lraKﺣﺴﺐ ﻣﺒﺪأ )
 
اﻟﺘﻔﺴﲑي ﻟﺪراﺳﺔ ﺳﻠﻮﻛﺎت اﻟﻈﺎﻫﺮة وﺻﻴﺎﻏﺘﻬﺎ ﰲ ﺷﻜﻞ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎت ﻧﺴﺒﻴﺔ ﻳﺘﻄﻠﺐ إﺳﻘﺎﻃﻪ ﻓﺪﻣﺞ اﻻﲡﺎﻩ 
، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﲢﺪﻳﺪ ﻧﻘﺎﺋﺺ أو ﺳﻠﺒﻴﺎت اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت ﺗﺼﻮرات اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻦ اﳌﻼﺣﻈﺔ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ واﳌﺴﺘﻘﻠﺔﻋﻠﻰ 
  .ﻟﻠﻈﺎﻫﺮة اﳌﺪروﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻻﲡﺎﻩ اﻟﻮﺿﻌﻲﰲ وﺻﻔﻬﺎ 
  ﺘﺒـﻊاﻟﻤﻨﻬـﺞ اﻟﻤ: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﺑﻌــﺪ ﲢﺪﻳــﺪ اﻟﺘﻮﺟــﻪ اﻻﺑﺴــﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ اﻟــﺬي ﰎ ﺗﺒﻨﻴــﻪ ﻟﻼﻧﺘﻘــﺎل ﻣــﻦ اﳉﺎﻧــﺐ ا ــﺮد إﱃ اﳌﻠﻤــﻮس ﻟﻠﺒﺤــﺚ، ﻳــﺘﻢ ﲢﺪﻳــﺪ 
ﻞ اﻟﺘﻌـﺮف ﻋﻠﻴﻬـﺎ ﻣـﻦ ﺣﻴـﺚ اﶈﺘـﻮى ﺑﻄﺮﻳﻘـﺔ ﻛﻤﻴـﺔ أو ﻧﻮﻋﻴـﺔ ﻣـﻦ اﺟـ ،اﳌﻨﻬﺞ اﳌﺘﺒﻊ ﻟﺮﺻﺪ و اﳌﺘﺎﺑﻌﺔ اﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ﻟﻠﻈـﺎﻫﺮة
ﺑـﲔ ﻣﺮﺣﻠـﺔ اﻟﺘﻌﺮﻳـﻒ  ﻌﺪ ﻫﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺣﺴﺎﺳﺔ ﻷ ﺎ ﺗﺮﺑﻂ ﻣـﺎﻓﺘ. ﺗﻄﻮﻳﺮﻩإﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﻓﻬﻢ اﻟﻮاﻗﻊ و اﻟﻮﺻﻮل و 
   .2"ﻛﻴﻒ اﲝﺚ؟" ﺗﺴﻌﻰ إﱃ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ اﻟﺴﺆالﺑﺎﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ وﻣﺮﺣﻠﺔ ﲨﻊ وﲢﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، و 
اﻟﺘﻮﺟــﻪ ﳓــﻮ و . اﻻﺳﺘﻜﺸــﺎف واﻻﺧﺘﺒــﺎر: وﰲ ﲢﺪﻳــﺪ ﻃﺒﻴﻌــﺔ اﳌــﻨﻬﺞ ﻳﻘــﻊ اﻟﺒﺎﺣــﺚ أﻣــﺎم ﻋﻤﻠﻴﺘــﲔ ﻟﻠﺒﻨــﺎء اﳌﻌــﺮﰲ وﳘــﺎ
ﻓـﺈذا  . إﳕـﺎ ﲣﻀـﻊ ﻟﻠﺘﻮﺟـﻪ اﻻﺑﺴـﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ اﻟـﺬي ﻳﺘﺒﻨـﺎﻩ اﻟﺒﺎﺣـﺚر ﻻ ﻳﺘﻢ ﺑﻄﺮﻳﻘـﺔ ﻋﺸـﻮاﺋﻴﺔ و ﻻﺧﺘﺒﺎاﻻﺳﺘﻜﺸﺎف أو ا
ﻛﺎﻧـــﺖ ﻋﻤﻠﻴـــﺔ اﻻﺧﺘﺒـــﺎر ﲣﻀـــﻊ ﺣﺘﻤـــﺎ اﻟﺒﺤـــﺚ ﻟﻠﺘﻮﺟـــﻪ اﻟﻮﺿـــﻌﻲ، ﻓـــﺎن ﻋﻤﻠﻴـــﺔ اﻻﺳﺘﻜﺸـــﺎف ﻻ ﲣﻀـــﻊ ﻟﻨﻤـــﻮذج 
ﳘﻴﺘﻬﻤــﺎ ﰲ ﳎــﺎل ﲝﺜﻨــﺎ اﻧﺘﻬﺠﻨــﺎ اﻷﺳــﻠﻮﺑﲔ ﻣﻌــﺎ اﻻﺳﺘﻜﺸــﺎف واﻻﺧﺘﺒــﺎر اﻟﻠــﺬان ﻳﺴــﺘﻮﺣﻴﺎن أ. اﺑﺴــﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ ﺛﺎﺑــﺖ
ﻣـﻦ اﳌﻨﻄــﻖ اﻻﺳــﺘﺪﻻﱄ أو اﻟــﻨﻤﻂ اﻻﺳــﺘﺪﻻﱄ اﳌــﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﻛﻠﻴﻬﻤـﺎ، ﻓــﺈذا ﻛــﺎن اﻻﺳﺘﻜﺸــﺎف ﳚﻌــﻞ اﻟﺒﺎﺣــﺚ ﻳﺘﺒــﲎ 
  .، ﻓﺎن اﻻﺧﺘﺒﺎر ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻰ أﺳﻠﻮب اﻻﺳﺘﻨﺒﺎط (اﻟﺘﻤﺜﻴﻞ)وأﺳﻠﻮب اﻹﺑﻌﺎد / أﺳﻠﻮب اﻻﺳﺘﻘﺮاء أو
  
                                                           
   .6ﻓﺎﺗﺢ دﺑﻠﺔ، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ، ص1 
   .5ص ﺳﻴﻠﺔ ﺑﻦ ﺳﺎﻫﻞ، اﳌﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،و 2 




 اﻻﺳﺘﻜﺸﺎف وﻓﻘﺎ ﻷﺳﻠﻮب اﻹﺑﻌﺎد: أوﻻ
ﲟﺎ ﻓﻴﻪ ) اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﺘﻔﺴﲑ: ﻣﻲ ﻧﻈﺮي ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺪﻓﲔ أﺳﺎﺳﻴﲔاﻻﺳﺘﻜﺸﺎف ﻫﻮ اﻛﺘﺸﺎف ﻫﻴﻜﻞ ﻣﻔﻬﻮ 
ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺑﲔ أي ﺧﻠﻖ ﻧﻘﺎط ﺗﺮﺑﻂ . واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﻔﻬﻢ ﺑﻐﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﺒﺪﻋﺔ (اﻟﺘﺄوﻳﻞ
وﻳﱰﻛﺰ ا ﻬﻮد واﻟﻨﺸﺎط اﻟﻌﻘﻠﻲ ﻓﻴﻪ ﻋﻠﻰ اﻛﺘﺸﺎف . اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ أو إدﻣﺎج ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﳎﺎل ﻧﻈﺮي ﻣﻌﲔ
وﻻ ﻳﻘﺼﺪ . ﻣﻌﻴﻨﺔ وﳏﺪدة ﺑﻮاﺳﻄﺔ إﺟﺮاء ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻻﺧﺘﺒﺎرات واﻟﺘﺠﺎرب اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﻟﺒﺤﻮث اﻟﺘﻨﻘﻴﺒﻴﺔﺣﻘﻴﻘﺔ ﺟﺰﺋﻴﺔ 
. 1ﺑﻪ ﺗﻌﻤﻴﻢ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أو اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﳊﻞ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، إﳕﺎ ﲨﻊ اﳊﻘﺎﺋﻖ ﻓﻘﻂ دون إﻃﻼق أﺣﻜﺎم ﻗﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﻳﺘﻢ و  ،ﻓﻬﻢ اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﺘﻌﻤﻖ ﰲﻳﻔﻴﺪ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ ﺗﻔﺴﲑ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﺸﻜﻠﺔ وزﻳﺎدة ﻓﻬﻤﻬﺎ، وا اﻻﺳﺘﻜﺸﺎف
ﺮي ﳚإذ  ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻻ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﻨﺎ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف أو اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﻟﻈﺎﻫﺮة أو اﳌﺸﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﻧﺪرﺳﻬﺎ اﻟﻠﺠﻮء إﻟﻴﻪ
ﰲ ﳎﺎل اﻟﺪراﺳﺔ  ﻟﻔﻬﻢ أﻓﻀﻞ ﳌﺸﻜﻠﺔ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻧﻈﺮا ﻷﻧﻪ ﱂ ﻳﺴﺒﻖ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻌﺪد ﻛﺎف ﻣﻦ اﻟﺒﺤﻮثاﻻﺳﺘﻜﺸﺎف 
اﳌﺴﺎر اﻟﺬي ﻳﻬﺪف ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ اﻟﺒﺎﺣﺚ إﱃ اﻗﱰاح  ﺎدة اﻻﺳﺘﻘﺮاء، وﻳﻌﱪ ﻋﻦﻳﻼﺋﻢ اﻻﺳﺘﻜﺸﺎف ﻋ، أو اﳌﺸﻜﻠﺔ
  .2ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﺒﺪﻋﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻏﲑ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑـﺎﳌﻨﻄﻖ، ﺗﺴـﻤﺢ ﺑﺎﻻﺑﺘﻌـﺎد ﻋـﻦ اﻟﺘﺼـﻮر " ﻫﻮ (gnieoK)اﻹﺑﻌﺎد ﺣﺴﺐ ﻛﻮﻳﻦ  أﺳﻠﻮب        
 .ﺗــﺮﺑﻂ ﺣﻘﻴﻘـــﺔ ﺑــﲔ اﻷﺷـــﻴﺎء اﻟﻔﻮﺿــﻮي اﻟــﺬي ﻧـــﺮى ﺑــﻪ ﻋﺎﳌﻨـــﺎ اﳊﻘﻴﻘــﻲ ﻋـــﻦ ﻃﺮﻳــﻖ اﶈﺎوﻟــﺔ ﺑـــﺎﻓﱰاض اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻟـــﱵ
ﺳــﻠﻮب ﻷﻮﻓﻘــﺎ ﻓ .3"ﻓﺎﻹﺑﻌــﺎد ﻳﻌﺘﻤــﺪ ﻋﻠــﻰ اﺳــﺘﻨﺘﺎج ﻓﺮﺿــﻴﺎت ﻣــﻦ اﳌﻼﺣﻈــﺔ واﻟــﱵ ﻳــﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎرﻫــﺎ وﻣﻨﺎﻗﺸــﺘﻬﺎ ﻻﺣﻘــﺎ
ﳏــﻞ ﻣﻼﺣﻈــﺎت ﻋﺪﻳــﺪة، ذات ﻃــﺎﺑﻊ اﻟــﱵ ﻛﺎﻧــﺖ  ﻌﻘــﺪةﻇﺎﻫﺮﺗﻨــﺎ اﳌاﺳﺘﻜﺸــﺎف أو ﻓﻬــﻢ  ﺣﺎوﻟﻨــﺎ (اﻟﺘﻤﺤــﻮر)اﻹﺑﻌــﺎد 
 إﳚـﺎد ﺗﻔﺴـﲑات، و ﻹﺑـﺮاز وﲢﺪﻳـﺪ اﳌﻌـﲎ ﻨـﺎﻢ وﻫﻴﻜﻠـﺔ ﻧﻈـﺎم ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﺗﻨﻈــﻴ ﻨـﺎﻓﺤﺎوﻟ. ﳐﺘﻠـﻒ وﻏـﺎﻣﺾ ﰲ ﺑﺪاﻳـﺔ اﻷﻣـﺮ
اﻗـﱰاح إﻃـﺎر ﻣﻔـﺎﻫﻴﻤﻲ ﻧﻈـﺮي ﻓﻬـﺪﻓﻨﺎ ﻣـﻦ وراء ﺗﻄﺒﻴﻘـﻪ ﻫـﻮ إذن . اﳌﺪروﺳـﺔﻈـﺎﻫﺮة اﻟﻗـﺎدرة ﻋﻠـﻰ إزاﻟـﺔ اﻟﻐﻤـﻮض ﺣـﻮل 
 اﻟﻌﻘـﻞ ﻟﻌﻼﻗـﺎت ﻣـﻦ درﺟـﺔ ﻣـﺎ ﻣـﻦ اﻟﺪﻗـﺔ واﻟﻌﻤـﻖ ﺑﻴﻨﻬـﺎ، اﻧﻄﻼﻗـﺎ إﺑـﺪاعﺻﺤﻴﺢ، ﻗﻮي ﻣﺒﲏ ﺑﺸـﻜﻞ ﳏﻜـﻢ ﻧـﺎﺗﺞ ﻋـﻦ 
   .ﺗﻨﺎ اﳌﺪروﺳﺔﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻔﺴﲑ ﻇﺎﻫﺮ ﺗﻨﺎ ودراﺳﺎﺗﻨﺎ اﻦ ﺧﱪ ﻣ
ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎﻹﺑﻌﺎد ﳝﻨﺢ ﻟﻠﻨﺘﻴﺠﺔ ﻃﺎﺑﻊ ﺗﻔﺴﲑي أو ﻓﻬﻤﻲ واﻟﺬي ﳛﺘﺎج، ﻟﻠﺘﻮﺟﻪ ﻣﻦ اﻟﻘﺎﻋﺪة ﻟﻠﻘﺎﻧﻮن، أن ﻳﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎرﻩ 
  4:ﻻﺣﻘﺎ، ﻓﻬﻮ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ
  ، ﺗﻘﺒﻞ اﳌﺮاﺟﻌﺔ وإﻋﺎدة اﻟﺒﻠﻮرة ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻧﺸﺎﻃﻬﺎ؛آﻟﻴﺔ ﻣﻨﻔﺘﺤﺔ - 
 ﻣﻘﻴﺪة ﲟﺠﺎل ﻣﻌﲔ؛ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻘﺮﻳﺒﻴﺔ و  ﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻤﺮاﺟﻌﺔ، ﻓﻤﺎ ﻫﻲ إﻻﻧﺘﻴﺠﺔ ﲤﺜﻴﻠﻴ  - 
ﻓﺈﺑﺪاع اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻟﻴﺲ ﺧﻠﻘﺎ ﻣﻦ ﻋﺪم، . ﻣﻬﻤﺎ ﰲ ﺑﻠﻮرت اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ وﻧﻘﺪﻫﺎاﻻﺳﺘﻜﺸﺎف اﻟﺘﻤﺜﻴﻠﻲ ﻳﻠﻌﺐ دورا - 
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  اﻻﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻲ ﻓﺘﺮاضاﻻﻮب أﺳﻠ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻮﺿﻮع ﻧﻈﺮي ﻣﻊ اﻟﻮاﻗﻊ واﳌﻘﺎرﺑﺎت  واﻟﺬي ﻳﻌﺘﻤﺪﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻋﻨﺪ اﺳﺘﻌﻤﻞ اﻻﺧﺘﺒﺎر ﻳﺴﺘﻌﻤﻞ 
 إﻧﺸﺎءاﳌﺘﻐﲑات، ﻛﻤﺎ أﻧﻪ ﳝﻜﻦ  ﻩﻬﺪف إﱃ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻢ أﻓﻀﻞ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﲔ ﻫﺬﻓﻬﻮ ﻳاﳌﺘﻨﻮﻋﺔ، 
وﻳﻘﻮم اﻻﺧﺘﺒﺎر ﺑﺘﻤﺜﻴﻞ ، 1اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﻜﻤﻴﺔ أو اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﺳﺒﺒﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ وﳝﻜﻦ ﻋﻼﻗﺔ
اﻻﺳﺘﻨﺘﺎج واﻟﻄﺮﻳﻘﺔ  وﻳﻼﺋﻢ اﻻﺧﺘﺒﺎر. ، واﳍﺪف ﻣﻨﻪ ﻫﻮ ﺗﻘﺪﱘ اﻟﺸﺮح(إﺣﺼﺎﺋﻴﺔأرﻗﺎم )اﻟﻄﺮق اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﻜﻤﻴﺔ 
  .2ﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﻴﺔ واﻟﱵ ﺗﺒﺪأ ﻣﻦ ﻓﺮﺿﻴﺎت ﻟﺘﺼﻞ إﱃ ﻋﻼﻗﺎت ﺳﺒﺒﻴﺔا - اﻻﻓﱰاﺿﻴﺔ
 ،ﺮورةﱪﻫﺎن اﻟﺬي ﻳﺒﺪأ ﻣﻦ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﻣﺴﻠﻢ  ﺎ، وﻳﺴﲑ إﱃ ﻗﻀﺎﻳﺎ أﺧﺮى ﺗﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﻀاﻟ ﻳﻌﺮف اﻻﺳﺘﻨﺒﺎط ﺑﺄﻧﻪ
ﻋﺎم ﻳﻨﺒﺜﻖ اﺳﺘﺪﻻل  ﻓﺎﻻﺳﺘﻨﺒﺎط ﻫﻮ .وﻫﺬا اﻟﺴﲑ ﻳﻜﻮن ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻟﻘﻮل أو اﳊﺴﺎب ،ودون اﻻﻟﺘﺠﺎء إﱃ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
ط، ﻣﻦ اﻟﻌﺎم إﱃ ﻫﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻳﻨﺘﻘﻞ ﺑﻄﺒﻌﻪ، ﻛﺎﻻﺳﺘﻨﺒﺎ. اﻻﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻲ اﻓﱰاضﻣﻨﻪ اﺳﺘﻨﺒﺎط ﺟﺰﺋﻲ ﻳﺴﻤﻰ أﺳﻠﻮب 
  . 3اﳋﺎص
ﻓﺮﺿﻴﺎت ﲣﺺ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻨﻬﺎ  ﻨﺎﺳﺘﺨﻠﺼااﻟﻨﻈﺮي،  ﻧﺎﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﺣﺎة ﻣﻦ إﻃﺎر ﻹ ﻨﺎﺑﻮﺿﻌﺑﺪأ ﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻨﺎ ﳍﻘﻴﻄﺒﺗ
ﻠﻮاﻗﻊ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻘﺪﱘ ﺗﻔﺴﲑ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ اﻟﺴﺒﺒﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﺑﻂ ﺑﲔ ﻣﺘﻐﲑات ﻟﲟﻮاﺟﻬﺘﻬﺎ ﺎ ﻫﻣﻦ أﺟﻞ اﺧﺘﺒﺎر  ،ﻣﻌﻴﻨﺔ
  . إدﻣﺎﺟﻬﺎ ﰲ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻧﻘﻮمﺠﺮد اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﺤﺘﻬﺎ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺄﻛﻴﺪﻫﺎ أو ﻧﻔﻴﻬﺎ، وﲟ
اﺧﺘﺒـــﺎر ﳎﻤﻮﻋـــﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴـــﺎت اﻟـــﱵ إﱃ اﻟﺘﺤﻘـــﻖ ﻣـــﻦ اﻟﻔﺮﺿـــﻴﺎت وإﺛﺒﺎ ـــﺎ ﻋـــﻦ ﻃﺮﻳـــﻖ ﺑﺎﻟﺘـــﺎﱄ ﻫـــﺬا اﻷﺳـــﻠﻮب ﻳﻬـــﺪف 
ﺑﻮاﺳــﻄﺘﻬﺎ ﻳﺴــﺘﻄﻴﻊ اﻟﺒﺎﺣــﺚ ﻣﻘﺎرﻧــﺔ ﻣﻮﺿــﻮع ﻧﻈــﺮي ﻣــﺎ ﻣــﻊ اﻟﻮاﻗــﻊ،  ــﺪف ﺗﻘﻴــﻴﻢ ﻣﺼــﺪاﻗﻴﺔ ﻓﺮﺿــﻴﺔ، أو ﳕــﻮذج أو 
  . ﻧﻈﺮﻳﺔ  ﺪف اﻟﺘﻔﺴﲑ
  ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﺪراﺳﺔ :ﻟﺜﺎﺛﺎ
اﺳــﺘﺠﺎﺑﺔ  ﻨــﻮﻋﻲ واﻟﻜﻤــﻲ ﻣﻌــﺎاﻟﻨﻤــﻮذج اﻟﺗــﺪﻓﻌﻨﺎ إﱃ إﺗﺒــﺎع  إن ﻧﻮﻋﻴــﺔ اﳌﺘﻐــﲑات وﻃﺒﻴﻌــﺔ اﻟﺘﺴــﺎؤﻻت اﻟــﱵ ﻃﺮﺣﻨﻬــﺎ 
اﻟﺪراﺳـﺔ اﻟـﱵ ﳝﻜـﻦ اﻟﻘﻴـﺎم  ﳊﺎﻟﺔ اﺗﺒﻌﻨﺎ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻨﻮﻋﻲ ﻷنﻟﺪراﺳﺔ ا وﻓﻘﺎ .ﳋﺼﻮﺻﻴﺔ ﺗﻮﺟﻬﻨﺎ اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻲ اﳌﺘﺒﻊ
 ﰒ ﻗـﻒ اﻟﻄﺒﻴﻌـﻲ، ﺣﻴـﺚ ﻳﻘـﻮم اﻟﺒﺎﺣـﺚ ﲜﻤـﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧـﺎت أو اﻟﻜﻠﻤـﺎت أو اﻟﺼـﻮر،اﳌﻮ  أو ـﺎ أو إﺟﺮاءﻫـﺎ ﰲ اﻟﺴــﻴﺎق 
ﻫـﺬا و  ،ﳛﻠﻠﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ اﺳﺘﻘﺮاﺋﻴﺔ ﻣﻊ اﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺎﱐ اﻟﱵ ﻳﺬﻛﺮﻫﺎ اﳌﺸـﺎرﻛﻮن، وﺗﺼـﻒ اﻟﻌﻤﻠﻴـﺔ ﺑﻠﻐـﺔ ﻣﻘﻨﻌـﺔ وﻣﻌـﱪة
 ﻠــﻰﳊﺼــﻮل ﻋﻋﻠــﻰ اﻓﻬــﻮ ﻳﺴــﺎﻋﺪﻧﺎ . ﻟﻠﻈــﺎﻫﺮة اﳌﺪروﺳــﺔﻳﻬــﺘﻢ ﺑﻮﺿــﻊ ﺷــﺮح ﻣﻔﺼــﻞ ﻋــﻦ ﺗﻔﺴــﲑ واﺿــﺢ اﻟﻨﻤــﻮذج 
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أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻛﻤﻴﺔ أﺧﺮى، وﻟﻜﻦ ﻫﺬا اﻟﻨﻮع  ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﲑ ﻣﱪرة ﺑﻮﺳﺎﺋﻞ وأدوات إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ أو أي اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻨﻮﻋﻲ ﻘﺪمﻳ
اﻟﻨﻤﻮذج ﻃﺒﻴﻌﺘﻬﺎ، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻌﺎدة ﻣﺎ ﻳﺴﺘﺨﺪم ﰲ  ﻘﺪم ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﱪرة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﺎﱂ اﳊﻘﻴﻘﻲ أﻳﻦ ﺗﻈﻬﺮ اﻟﻈﺎﻫﺮةﻳ
 اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻨﻮﻋﻲﻳﻌﻄﻲ  ﺣﻴﺚ ،1وﺳﻴﺎق ﺧﺎص ﰲ اﳌﻘﺎرﺑﺎت اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ واﻟﱵ ﲢﺎول ﻓﻬﻢ اﻟﻈﺎﻫﺮة ﰲ وﺿﻊ اﻟﻨﻮﻋﻲ
ﰲ ﻋﻤﻖ اﻟﺒﺤﺚ  اﻟﻐﻮص ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ ﲟﺮوﻧﺔ أﻛﺜﺮ ﰲ ﲨﻊ وﺗﺼﻨﻴﻒ وﻋﺮض اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻷﻧﻪ ﻳﺴﻤﺢ إﺿﺎﻓﻴﺔﻗﻮة 
  .دورﻩ واﻧﺘﻤﺎﺋﻪ إﱃ اﻟﺒﺤﺚ وﻳﱪز
 ﺎﺳــﺘﺨﺪام اﻟﺒﻴﺎﻧــﺎت، ﺑﻟﻠﻤﻮﺿــﻮع اﻟﻨــﻮﻋﻲ ﻳــﺘﻢ ﻓﻬــﻢ اﻟﻮﺿــﻊ ﻣــﻦ ﺧــﻼل اﳌﻨﻈــﻮر اﻟﻜﻠــﻲ واﻟﺸـﺎﻣﻞ اﻟﻨﻤــﻮذجﻔـﻲ ﻓ  
   .ﻔﻬﻢاﻟﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ  واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﺒﻨﺎء وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ وﻧﻈﺮﻳﺎت
ﻳﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻷﺳﺒﺎب واﳊﻘﺎﺋﻖ ﻣﻦ  ﻷﻧﻪ ،اﻟﻜﻤﻲ ﻛﺄﺳﻠﻮب ﳉﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت ذات ﻃﺎﺑﻊ ﻛﻤﻲاﻟﻨﻤﻮذج وﺗﺒﻌﻨﺎ  
ﺣﱴ ﳝﻜﻦ ﺗﻔﺴﲑ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺴﺒﺐ واﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺑﲔ ﻫﺬﻩ وﻋﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات  ﻣﻨﻈﻮر أوﺳﻊ واﴰﻞ
ﻋﺎدة ﻣﺎ  .دﻗﻴﻘﺔ ﲞﺼﻮص اﻟﻈﺎﻫﺮة أو اﻟﻈﻮاﻫﺮ ﳏﻞ اﻟﺪراﺳﺔﺗﻘﺪﻳﺮات وﻳﺼﺒﺢ ﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃ  ،اﳌﺘﻐﲑات
اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ  اﻛﻢ ﻟﻠﺤﻘﺎﺋﻖاﻟﻜﻤﻲ ﻣﻊ اﳌﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ اﻟﺬي ﻳﻘﻮدﻧﺎ إﱃ اﻟﻨﻈﺮ إﱃ اﻟﻌﺎﱂ ﻋﻠﻰ أﻧﻪ ﺗﺮ  ﻨﻤﻮذجﻳﺘﻤﺎﺷﻰ اﻟ
ﺗﻌﻤﻴﻢ  ﻟﻠﻘﻴﺎس واﳌﻼﺣﻈﺔ، واﻟﺬي ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﺎدة ﻋﻠﻰ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ واﻟﻘﻴﺎﺳﺎت اﻟﻜﻤﻴﺔ ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻣﺪى إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ
ﻳﺘﻢ و  ،2ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻋﻠﻰ ا ﺘﻤﻊ، ﻛﻤﺎ أﻧﻪ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﲢﻠﻴﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات
ﻓﺔ ﻣﺘﻮﻓﺮة ﺣﻮل اﳌﻮﺿﻮع اﻟﺬي ﻳﺮﻏﺐ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﰲ دراﺳﺘﻪ ﻛﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻜﻤﻲ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﻣﻌﺮ 
أن درﺟﺔ وﺿﻮح اﻟﻈﺎﻫﺮة أو اﳌﺸﻜﻠﺔ ﳏﻞ اﻟﺪراﺳﺔ ﲤﻜﻦ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻜﻤﻲ ﰲ اﻟﺒﺤﺚ ﻫﺬا 
  .3إﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺛﺎﺑﺘﺔ وﺻﺎدﻗﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻋﻦ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺮاد دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﻴﻨﻬﺎ
ﺘﺤﻠﻴﻞ اﻟﻜﻤﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻄﺮق اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ واﻟﻘﻴﺎﺳﻴﺔ ﰲ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻌﺪة ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﰲ اﻟ
 ﺋﻲ وﲢﻠﻴﻞ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات، وذﻟﻚ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪﻣﺮاﺣﻞ ﻫﻲ اﻹﺣﺼﺎء اﻟﻮﺻﻔﻲ ﻟﻠﻤﺘﻐﲑات، اﻻﺳﺘﺪﻻل اﻹﺣﺼﺎ
أو دراﺳﺔ ﻛﻞ اﳌﻮاﺿﻴﻊ  وﺟﻌﻠﻬﺎ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎس وﺗﻘﺴﻴﻤﻬﺎ إﱃ أﺻﻨﺎف ﻋﺎﻣﺔ ﳝﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ اﻟﻈﻮاﻫﺮ
  .اﻟﻮﺿﻌﻴﺎت اﳌﺸﺎ ﺔ
إﱃ اﺧﺘﺒﺎر اﳌﺘﻐﲑات اﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ وﰲ ذات اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ أو ﺿﺒﻂ اﳌﺘﻐﲑات  ﻳﻬﺪف اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻜﻤﻲ
وﻣﻦ ﺧﻼل ذﻟﻚ ﻓﺎن اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات ﳝﻜﻦ ﺗﻌﻤﻴﻤﻬﺎ   ،اﻻﻋﱰاﺿﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻈﻬﺮ ﰲ ﳏﻴﻂ أو ﺳﻴﺎق اﻟﺪراﺳﺔ
  .4ﻟﺒﺤﺚ اﳌﺸﺎ ﺔﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ اﻟﺘﻨﺒﺆ  ﺎ ﰲ ا ﺎﻻت أو ﳎﺘﻤﻌﺎت ا
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  أدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
واﻟﱵ ﺗﺘﻼءم ﻣﻊ  ﻘﺔ ﻟﺪراﺳﺘﻪ اﳋﺎﺻﺔﻳﺘﺎر ﲝﻜﻤﺔ ﻃﺮ ﳜﺎﻧﺎت، ﻟﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺎﺣﺚ أن ﻴﻫﻨﺎك ﻃﺮق ﳐﺘﻠﻔﺔ ﳉﻤﻊ اﻟﺒ
ﺎس ﻴﺎﻧﺎت اﳌﻼﺋﻤﺔ وﺑﺪون دﻗﺔ ﻗﻴﻃﺮﺣﻬﺎ، ﻓﺒﺪون ﲨﻊ اﻟﺒ ﻌﺔ ﻣﻮﺿﻮع ﲝﺜﻪ واﻷﺳﺌﻠﺔ اﻟﱵﻴاﳌﻨﻬﺞ اﳌﺴﺘﺨﺪم وﻣﻊ ﻃﺒ
  .ﺔﻴﻤﺔ ﻋﻠﻤﻴإﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ ذات ﻗ ﺼﻞﻳﺘﱪ اﻟﻔﺮوض، وﻻ أن ﳜﻊ أن ﻴﺴﺘﻄﻳات ﻻ ﲑ اﳌﺘﻐ
 ﺗﻘﻨﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ: أوﻻ
ﻫــﻲ أداة ﻳــﺘﻢ ﻣــﻦ ﺧﻼﳍــﺎ اﻟﻮﺻــﻮل إﱃ اﻟﻮاﻗــﻊ ﺑﻐﻴــﺔ اﻟﺘﺤﻘــﻖ ﻣــﻦ اﻟﻔﺮﺿــﻴﺎت أو اﻷﻫــﺪاف اﻟﺒﺤــﺚ ﻛﻤــﺎ أن اﺧﺘﻴــﺎر 
اﺗﺒﻌﻨـﺎ ﰲ دراﺳـﺘﻨﺎ ﺗﻘﻨﻴـﺔ  .ﺪﻳـﺪ اﳌﺸـﻜﻠﺔإﺣﺪى ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ، ﻳﺘﻢ أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﺿﻮء اﻟﻔﺎﺋﺪة ﻣﻨﻬـﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴـﺒﺔ إﱃ ﲢ
وﺗﻜــﻮن دراﺳــﺔ ﻫــﺬﻩ اﳊﺎﻟــﺔ  ،ﺗﻘــﻮم ﻋﻠــﻰ أﺳــﺎس اﺧﺘﻴــﺎر ﺣﺎﻟــﺔ ﻣﻌﻴﻨــﺔ ﻳﻘــﻮم اﻟﺒﺎﺣــﺚ ﺑﺪراﺳــﺘﻬﺎ دراﺳــﺔ اﳊﺎﻟــﺔ اﻟــﱵ
وﳝﻜـــﻦ أن  ،ﺎﻟﻮﺻــﻒ اﻟﻜﺎﻣــﻞ واﻟﺘﺤﻠﻴــﻞول ﻛﺎﻓــﺔ اﳌﺘﻐــﲑات اﳌﺮﺗﺒﻄـــﺔ  ــﺎ، واﻟﻘﻴــﺎم ﺑﻳﺘﻨــﺎ ، ﲝﻴــﺚﺑﺸــﻜﻞ ﻣﺴــﺘﻔﻴﺾ
وﻛـﺬﻟﻚ ﳝﻜـﻦ ﺗﻌﻤـﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬـﺎ ﻋﻠـﻰ  ﺔ،ﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﰲ دراﺳـﺔ وﺻـﻔﻴﺗﺴﺘﺨﺪم دراﺳﺔ اﳊﺎﻟﺔ ﻛﻮﺳﻴﻠﺔ ﳉ
  .1اﳊﺎﻻت اﳌﺸﺎ ﺔ ﺑﺸﺮط أن ﺗﻜﻮن اﳊﺎﻟﺔ ﳑﺜﻠﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺬي ﻳﺮاد اﳊﻜﻢ ﻋﻠﻴﻪ
 ﲨـﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧـﺎت اﻷوﻟﻴـﺔ اﻟﻀـﺮورة ﻟﻔﻬـﻢ اﳊﺎﻟـﺔ أوﳊﺎﻟـﺔ أو اﳌﺸـﻜﻠﺔ اﳌـﺮاد دراﺳـﺘﻬﺎ، و ﺘﺤﺪﻳـﺪ اﺣﻴـﺚ ﻳﻘـﻮم اﻟﺒﺎﺣـﺚ ﺑ 
اﳌﻨﻄﻘﻴـﺔ واﶈﺘﻤﻠـﺔ ﺿـﻴﺔ أو اﻟﻔﺮﺿـﻴﺎت اﻟـﱵ ﺗﻌﻄـﻲ اﻟﺘﻔﺴـﲑات ﺮ ﺻـﻴﺎﻏﺔ اﻟﻔﻜﻮﻳﻦ ﻓﻜﺮة واﺿـﺤﺔ ﻋﻨﻬـﺎ، ﰒ اﳌﺸﻜﻠﺔ وﺗ
ﻜﻦ اﻟﺒﺎﺣــﺚ ﻣــﻦ وﺑــﺬﻟﻚ ﻳــﺘﻤ. ﲨــﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣــﺎت وﲢﻠﻴﻠﻬــﺎ وﺗﻔﺴــﲑﻫﺎ واﻟﻮﺻــﻮل إﱃ ﻧﺘــﺎﺋﺞﳌﺸــﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤــﺚ، وﻣــﻦ ﰒ 
ﻋﻠــﻰ اﳊﺎﻟــﺔ اﻟــﱵ ﻳﺒﺤﺜﻬــﺎ وﻻ  اﻟﺒﺎﺣــﺚ ﺣﻴــﺚ ﻳﺮﻛــﺰ. ﳊﺎﻟــﺔ اﳌﻄﻠــﻮب ﲝﺜﻬـﺎ اﻟﺘﻘـﺪﱘ دراﺳــﺔ ﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠــﺔ وﻣﺘﻌﻠﻘــﺔ
إﱃ اﺳــﺘﺨﺪام اﻻﺳــﺘﺒﻴﺎن وﻃﻠـﺐ اﻹﺟﺎﺑــﺔ ﻋﻠـﻰ ﺑﻌــﺾ  ﻗــﺪ ﻳﻠﺠـﺄ اﻟﺒﺎﺣـﺚ، و ﻳﺸـﺘﺖ ﺟﻬـﻮدﻩ ﻋﻠــﻰ ﺣـﺎﻻت ﻣﺘﻌـﺪدة
  .2ﺑﺎﳊﺎﻟﺔ ﳏﻞ اﻟﺒﺤﺚ اﻻﺳﺘﻔﺴﺎرات اﻟﻮاردة ﺑﻪ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﻷﺷﺨﺎص واﻟﻔﺌﺎت اﶈﻴﻄﺔ
 ﻣﺆﺳﺴـﺎت ﻣـﻦ ﺎﻋﺔ اﻟﺪواء ﰲ اﳉﺰاﺋـﺮ ﻷ ـوﻟﻘﺪ اﺧﱰﻧﺎ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻟﱵ ﺗﻌﺪ ﳏﻄﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻟﺼﻨﺎ       
ﺑﺎﻋﺘﺒـﺎر أن ﺻـﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳـﺔ ﺗﺘﻤﻴـﺰ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎدﻫـﺎ ﻋﻠـﻰ وﻇـﺎﺋﻒ  ،واﺳـﺘﺪاﻣﺔ إﺑـﺪاﻋﻬﺎ ﺗﻌﺘﻤـﺪ ﻋﻠـﻰ اﻟﺒﺤـﺚ اﻟﻌﻠﻤـﻲ اﻟـﱵ
ﺻــﻨﺎﻋﺔ  ﻘﻄــﺎعﻓإﻧﺘــﺎج أدوﻳــﺔ ﺟﺪﻳــﺪة وﻣﺘﻄــﻮرة ﺑﺎﺳــﺘﻤﺮار وذات ﻓﻌﺎﻟﻴــﺔ، ﺤــﺚ واﻟﺘﻄــﻮﻳﺮ ﺑﺼــﻮرة أﺳﺎﺳــﻴﺔ ﻟﻀــﻤﺎن اﻟﺒ
ﺬ ﲟـﺎ ﺗﻮﺻـﻞ إﻟﻴــﻪ اﻟﻌﻠـﻢ ﰲ ﳎـﺎل اﻟﻔﻜـﺮ اﻹداري  واﻟﺘﻜﻨﻮﻟــﻮﺟﻲ ﻣـﻦ ﺣﻴـﺚ اﻋﺘﻤــﺎدﻩ اﻷدوﻳـﺔ  ﻳﻌﺘـﱪ ﺳـﺒﺎﻗﺎ ﰲ اﻷﺧــ
اﻋﺘﻤـﺎدﻩ  ﻷن اﻟﺪواء ﻳﻌﺘﱪ ﺳﻠﻌﺔ ذات أﳘﻴﺔ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺎ واﺟﺘﻤﺎﻋﻴـﺎ، إﺿـﺎﻓﺔ إﱃ .ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺿﻤﺎن اﻟﺘﻘﺪم اﳌﺴﺘﻤﺮ
ﺳـﻴﺎق ﲢﺪﻳـﺪا  اﻟﺘﻄـﻮﻳﺮﻣﺮاﻛـﺰ اﻟﺒﺤـﺚ و  ﺗﺸـﻜﻞو  .ﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻹﺑﺪاﻋﻴـﺔﻹ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪﻗﻴﻖ واﳌﺘﻮاﺻﻞ
أﻫــﻢ وأﻋﻘــﺪ أوﺟــﻪ اﻟﻨﺸــﺎط  ﻣﺮاﻛــﺰ اﻟﺒﺤــﺚ وﺗﻄــﻮﻳﺮ ﻟﻜــﻮن اوﻧﻈــﺮ ﻣﺆﺳﺴــﺎت ﺻــﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳــﺔ، إﻧﺘــﺎج اﳌﻌﺮﻓــﺔ داﺧــﻞ 
اﻟﺒـﺎﺣﺜﲔ ﻟﺘﻤﻜـﻨﻬﻢ ﻣـﻦ اﻛﺘﺴـﺎب  ﺑﻨـﺎء ﻗـﺪراتﺗﺒـﺬل ﺟﻬـﻮدا ﻣﺴـﺘﻤﺮة ﰲ  ﳌﺆﺳﺴﺎت ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔاﻟﻔﻜﺮي، ﻓﺈن ا
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، ﻛﻤــﺎ يﺮﺻــﻴﺪ اﻟﻔﻜــﺮ اﻟﻋﻠــﻰ إﺿــﺎﻓﺔ ﻣﻌﺮﻓــﺔ ﺟﺪﻳــﺪة إﱃ  ، وﲡﻌﻠﻬــﻢ ﻗــﺎدرﻳﻦأﻛــﱪ ﻗــﺪر ﳑﻜــﻦ ﻣــﻦ اﳌﻌــﺎرف اﳌﺘﺠــﺪدة
ﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮاﻫﻢ اﻟﻌﻠﻤﻲ وﻧﻀـﺠﻬﻢ اﻟﻔﻜـﺮي ﻛﻤﺤـﺪد أﺳﺎﺳـﻲ اﻟإﱃ  اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﻗﺪراتأﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺗﺴﻌﻰ
ﻳﺘﻤﺘﻌـﻮن ﺑﻘـﺪرات ﲢﺪﻳﺪا، ﻷن ﻫﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻟﺬا وﻗﻊ  اﺧﱰﻧﺎ ﻋﻠﻰ  .ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﺠﺪدة
وﻟﻘـﺪ اﺳـﺘﻌﻤﻠﻨﺎ اﻻﺳـﺘﺒﻴﺎن ﻛـﺄداة ﳉﻤـﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧـﺎت،  .ﻤـﺔ اﻟﺒﺎﺣـﺚ اﻷﺳﺎﺳـﻴﺔ ﻫـﻲ إﻧﺘـﺎج اﳌﻌﺮﻓـﺔﻣﺘﻤﻴﺰة، ﺧﺎﺻﺔ اﻧﻪ ﻣﻬ
 .ﶈﺎوﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ أﻓﻜﺎر ﻃﺒﻘﺔ ﻛﺒﲑة ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ
  اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻴﻨﺔﻣﺠﺘﻤﻊ و : ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﳍﺎ ﺧﺎﺻﻴﺔ أو ﻋﺪة ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﲤﻴﺰﻫﺎ ﻋﻦ ﻏﲑﻫﺎ ﻣﻦ  ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ ﻫﻮ 
ﳝﺜﻞ ا ﺘﻤﻊ ﻛﻞ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﻳﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﺗﻘﺮﻳﺮ . 1ﻷﺧﺮى واﻟﱵ ﳚﺮى ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﺒﺤﺚ أو اﻟﺘﻘﺼﻲاﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ا
  .2اﻟﱵ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺘﻬﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻷﺷﻴﺎءأو اﻷﺣﺪاث أو  اﻷﻓﺮاداﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ  ﻛﻤﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ا ﻤﻮﻋﺔ اﻟﺪراﺳﺔ
ﺧﺘﻴﺎرﻩ ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ ا ﺘﻤﻊ اﲨﻌﻪ ﺗﻜﻮن ﳑﺜﻠﺔ ﻳﺘﻢ ا ،ﳕﻮذج ﻳﺸﻤﻞ ﺟﺰءا ﻣﻦ ا ﺘﻤﻊ اﻷﺻﻠﻲ اﳌﻌﲏ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚواﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻲ 
ﻟﻪ ﲝﻴﺚ ﲢﻤﻞ ﺻﻔﺎﺗﻪ اﳌﺸﱰﻛﺔ وﻫﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﻐﲏ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻦ دراﺳﺔ ﻛﻞ وﺣﺪات وﻣﻔﺮدات ا ﺘﻤﻊ اﻷﺻﻞ 
ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﺻﻌﻮﺑﺔ أو اﺳﺘﺤﺎﻟﺔ دراﺳﺔ ﻛﻞ ﺗﻠﻚ اﻟﻮﺣﺪات، وﻳﻠﺠﺄ ﳍﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﺎدة ﻋﻨﺪ اﺳﺘﺨﺪام 
اﻟﻌﻴﻨﺔ اﳉﻴﺪة ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﻌﻜﺲ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ وﲤﺜﻠﻪ ﲤﺜﻴﻼ و  .ﺎتاﻻﺳﺘﺒﻴﺎن واﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﻛﺄدوات ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧ
ﺗﻜﻮن اﻟﻌﻴﻨﺔ ﳑﺜﻠﺔ  ﺘﻤﻌﻬﺎ ﳚﺐ أن وﺣﱴ ﳝﻜﻦ ﺗﻌﻤﻴﻢ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ ﲨﻴﻊ أﻓﺮاد ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ،  .ودﻗﻴﻘﺎ ﺻﺤﻴﺤﺎ
  3:ﺮاﻋﺎة اﻟﺘﺎﱄﲟ
 ﲡﺎﻧﺲ اﻟﺼﻔﺎت واﳋﺼﺎﺋﺺ ﺑﲔ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ وﻣﻔﺮدات ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ؛ -
  ﻤﻴﻊ ﻣﻔﺮدات ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ؛ﺗﻜﺎﻓﺆ اﻟﻔﺮص ﳉ -
  ﻋﺪم اﻟﺘﺤﻴﺰ ﰲ اﺧﺘﻴﺎر ﻣﻔﺮدات ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ؛ -
 .ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻋﺪد ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻊ ﻋﺪد ﻣﻔﺮدات ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ -
ﻓﺈذا ﻛﺎن ا ﺘﻤﻊ اﻷﺻﻠﻲ ﻣﺘﺠﺎﻧﺲ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﳋﻮاص، ﻓﺈن أي ﻧﻮع ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻨﺎت ﻳﻔﻲ ﺑﺎﻟﻐﺮض، أﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧﺖ 
   .ﻌﻴﻨﺔ، ﻟﺘﻌﻄﻲ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻜﻞ أﻓﺮاد ا ﺘﻤﻊﻫﻨﺎك اﺧﺘﻼﻓﺎت، ﻓﺈﻧﻪ ﻳﻨﺒﻐﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﺷﺮوط ﻣﻌﻴﻨﺔ ﰲ اﻟ
، ﻳﺘﻜﻮن ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﺴﺘﻬﺪف ﻣﻦ اﻹﻃﺎرات أﻏﺮاض اﻟﺪراﺳﺔ ﺪراﺳﺔ ﻟﻴﺤﻘﻖﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﳎﺘﻤﻊ اﻟﻨﺎ ﻤﻟﺬﻟﻚ ﻗو 
وﻟﻘﺪ اﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﰲ دراﺳﺘﻨﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻴﻨﺔ اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ ﺑﺎﺣﺚ،  861اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، واﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪدﻫﻢ 
وﻫﻲ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺘﻌﺪى اﳌﺴﺘﻮى ﻣﻦ ﳎﺘﻤﻊ ﻹﺳﻘﺎط اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ،  %57ﺒﺔ ﺣﻴﺚ ﰎ ﲢﺪﻳﺪ ﺣﺠﻤﻬﺎ ﺑﻨﺴاﻟﺒﺴﻴﻄﺔ 
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ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﳋﺼﺎﺋﺺ اﳌﻄﻠﻮب ﻧﻈﺮا ﻟﻜﻮن ﻣﻔﺮدات ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻌﺮوﻓﺔ وﻣﺘﺠﺎﻧﺴﺔ . %03 اﳌﻄﻠﻮب وﻫﻮ
 031ﺣﱴ ﳓﺎﻓﻆ ﻋﻠﻰ اﳊﺠﻢ اﶈﺪد ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ، ﺑﻠﻐﺖ ﻣﻦ اﳌﻄﻠﻮب  أﻛﺜﺮ اﺳﺘﺒﺎﻧﺎتﻋﺪد  ﻮزﻳﻊدراﺳﺘﻬﺎ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘ
ﻛﺎن ﳎﻤﻮع و ، اﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻧﺎت ﻧﻈﺮا ﻟﻨﻘﺺ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻓﻴﻬﺎوﻗﺪ ﰎ اﺳﺘﺒﻌﺎد ﺑﻌﺾ ، ﳐﺘﻠﻔﺔ ات ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔاﺳﺘﺒﻴﺎن ﻋﱪ زﻳﺎر 
  .اﺳﺘﺒﻴﺎن 621اﻟﺼﺎﳊﺔ  اﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻧﺎت
 %37ﺑﻨﺴﺒﺔ  أﻧﺜﻲ 29ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻨﺔ، و %72ﺑﻨﺴﺒﺔ  ذﻛﺮ 43ﻣﻨﻬﻢ  ﺑﺎﺣﺜﺎ، 621اﺷﺘﻤﻠﺖ ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ 
  :(1) ﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول رﻗﻢ، وﻫﻲ ﻣﻮﺿاﻟﺒﺎﺣﺜﲔوﻫﻲ اﻛﱪ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻦ  ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ
  ﺠﻨﺲاﻟ ﺮﻴﻣﺘﻐ ﻨﺔ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻓﻖﻴﻊ أﻓﺮاد ﻋﻳﺗﻮز  :)1( رﻗﻢاﻟﺠﺪول 
  %اﻟﻨﺴﺒﺔ اﻟﻤﺌﻮﻳﺔ   اﻟﺘﻜﺮار  اﻟﺠﻨﺲ
  72  43  ذﻛﺮ
  37  29  أﻧﺜﻲ
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  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت  : اﻟﻤﺼﺪر
ﻛﺎﻧﻮا  أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ %72، ﰲ ﻣﻘﺎﺑﻞ %37 ﺑﻨﺴﺒﺔ إﻧﺎﺛﺎ أن ﻣﻌﻈﻢ اﻷﻓﺮاد اﳌﺒﺤﻮﺛﲔ ﻛﺎﻧﻮاﺘﻀﺢ ﻣﻦ اﳉﺪول ﻳ
  .ذﻛﻮرا، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻤﻮﻣﺎ اﻟﻄﺎﺑﻊ اﻷﻧﺜﻮي
أﻓﺮاد وﻫﻲ اﻛﱪ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻦ  اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ  %9.16ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﻬﻨﺪسﻣﺣﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ  87اﺷﺘﻤﻠﺖ اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻤﺎ 
ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺎﺟﺴﺘﲑﺣﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ  31و ،اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ  %7.61 ﺑﻨﺴﺒﺔ دراﺳﺎت ﻋﻠﻴﺎﺣﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ  12 و ،اﻟﻌﻴﻨﺔ
  :ﻳﻮﺿﺢ ذﻟﻚ (2)وﺟﺪول رﻗﻢ  %1.11دﻛﺘﻮراﻩ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺣﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ  41ﻟﺒﺎﺣﺜﲔ، و ﻣﻦ ا %3.01
  ﺮ اﻟﻤﺆﻫﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲﻴﻨﺔ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻓﻖ ﻣﺘﻐﻴﻊ أﻓﺮاد ﻋﻳﺗﻮز : )2( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  %اﻟﻨﺴﺒﺔ اﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  اﻟﺘﻜﺮار  اﻟﻤﺆﻫﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ
  9.16  87  ﻣﻬﻨﺪس
  7.61  12  ﺎت ﻋﻠﻴﺎدراﺳ
  3.01  31  ﻣﺎﺟﺴﺘﲑ
  1.11  41  دﻛﺘﻮراﻩ
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  SSPS  02 ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت : اﻟﻤﺼﺪر
، وذﻟﻚ % 9.16ﺗﺸﲑ ﺑﻴﺎﻧﺎت اﳉﺪول أن أﻏﻠﺒﻴﺔ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﳛﻤﻠﻮن ﺷﻬﺎدة ﻣﻬﻨﺪس ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ 
، ﰒ ﺣﺎﻣﻠﻲ %7.61اﻟﺬﻳﻦ ﳛﻤﻠﻮن ﺷﻬﺎدة اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻴﺎ ﺑﻨﺴﺒﺔ  راﺟﻊ إﱃ ﻃﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻞ ا ﻤﻊ، ﻳﻠﻴﻬﻢ اﻷﻓﺮاد
، وﻳﻌﻮد %3.01، وﻛﺎﻧﺖ اﻗﻞ ﻧﺴﺒﺔ ﳊﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎدة اﳌﺎﺟﺴﺘﲑ ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ %1.11ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺷﻬﺎدة اﻟﺪﻛﺘﻮراﻩ




ذﻟﻚ إﱃ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻴﲔ ذوي اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻟﻌﻠﻴﺎ ﻧﻈﺮا ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴﺔ اﻟﱵ 
  .ﺘﻮى ﻋﻠﻤﻲ ﻋﺎل، ﳑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ إﳚﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻛﺬا زﻳﺎدة إﺑﺪاﻋﻪﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﺴ
 ﺑﺎﺣﺜﺎ ﻣﻦ ذو 85و ،اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ  %7.53ﺳﻨﻮات ﺑﻨﺴﺒﺔ  5ﺧﱪ اﻗﻞ ﻣﻦ  ﺑﺎﺣﺜﺎ ﻣﻦ ذو 54ﺿﻤﺖ اﻟﻌﻴﻨﺔ و 
ﱪة اﳋ ﺑﺎﺣﺜﺎ ﻣﻦ ذو 32و ،ﲤﺜﻞ أﻏﻠﺒﻴﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﲔوﻫﻲ  ﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ ا %64ﺳﻨﻮات ﺑﻨﺴﺒﺔ  01 إﱃ 5ﺧﱪة ﻣﻦ 
  :(3)وﻫﻲ ﻛﻤﺎ ﻳﻮﺿﺤﻬﺎ اﳉﺪول رﻗﻢ ،اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ   %3.81ﺳﻨﻮات ﺑﻨﺴﺒﺔ  01أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
  ﺮ اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻤﻬﻨﻴﺔﻴﻨﺔ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻓﻖ ﻣﺘﻐﻴﻊ أﻓﺮاد ﻋﻳﺗﻮز : )3( ﻟﺠﺪول رﻗﻢا
  %اﻟﻨﺴﺒﺔ اﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  اﻟﺘﻜﺮار  اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
  7.53  54  ﺳﻨﻮات 5اﻗﻞ ﻣﻦ 
  64  85  ﺳﻨﻮات 01إﱃ  5ﻣﻦ 
  3.81  32  ﺳﻨﺔ 01أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
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  02 SSPSﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
وﻫﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻌﻜﺲ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﺘﱪ ﻣﻦ ، 64%ﻧﺴﺒﺔ  ﺑﻠﻐﺖ 5-01( ﺳﻨﻮات ) اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ نإﺘﻀﺢ ﻣﻦ اﳉﺪول ﻳ
 ﺑﺎﺣﺜﻲ ﺻﻴﺪال ﻣﻦ اﻟﻔﺌﺔ أنوﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻌﻜﺲ  ،7.53%ﺑﻨﺴﺒﺔ ( ﺳﻨﻮات )1-5اﳋﱪة، ﰒ ﺗﻠﺘﻬﺎ اﻟﻔﺌﺔ اﻷوﱃ
، وذﻟﻚ ﻳﻌﻮد إﱃ إﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻤﺎل  3.81% ﻻ ﺑﺄس  ﺎ ﺑﻠﻐﺖ  ﺳﻨﺔ ﻧﺴﺒﺔ 01اﻟﺸﺎﺑﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺑﻠﻐﺖ ﻓﺌﺔ أﻛﱪ ﻣﻦ 
اﳋﱪة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻷﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ؛ ﳑﺎ  ﻛﻞ ﻫﺬﻩ اﻷرﻗﺎم ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺮاﻛﻢ .ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﰲ ﺗﻠﻚ اﻟﻔﱰة
  .ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺻﺪق اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺒﻴﺎن اﻟﺪراﺳﺔ
ﻋﺪم اﻟﺘﺤﺎﻗﻬﻢ أﻛﺪوا  اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ  %7.98ﻓﺎن  ،ﻓﻴﻬﺎ ﻋﺪد اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﲞﺼﻮصأﻣﺎ 
 ،اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﻣﻦ%7.8ﻓﻜﺎﻧﻮا ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺄ ﻢ ﺳﺒﻖ ﳍﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺔ آﺧﺮي، أﻣﺎ اﻟﺬي ﺻﺮﺣﻮا آﺧﺮي ﲟﺆﺳﺴﺎت
  :(4)ﻛﻤﺎ ﻳﻈﻬﺮﻩ اﳉﺪول رﻗﻢ  ،اﻟﺒﺎﺣﺜﲔﻣﻦ % 2.1ﻓﻜﺎﻧﻮا ﺑﻨﺴﺒﺔ واﻟﺬﻳﻦ ﺳﺒﻖ ﳍﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺘﲔ
  ﺮ ﻋﺪد اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎﻴﻨﺔ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻓﻖ ﻣﺘﻐﻴﻊ أﻓﺮاد ﻋﻳﺗﻮز  :)4( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  %اﻟﻨﺴﺒﺔ اﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  اﻟﺘﻜﺮار  ﻋﺪد اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ
  7.98  311  وﻻ ﻣﺆﺳﺴﺔ
  7.8  11  ﻣﺆﺳﺴﺔ واﺣﺪة
  2.1  2   ﻣﺆﺳﺴﺘﲔ
  001  621  ا ﻤﻮع
  SSPS  02ﺮﺟﺎت ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐ  :اﻟﻤﺼﺪر
ﲔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول ﺑﺎن ﻧﺴﺒﺔ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ اﻟﺬﻳﻦ ﱂ ﻳﺴﺒﻖ ﳍﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ أي ﻣﺆﺳﺴﺔ أﺧﺮى أي أ ﻢ ﳝﺘﻠﻜﻮن ﺒﺗ
، ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ اﻟﱵ ﺳﺒﻖ ﳍﺎ %7.98 ﺧﱪة ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﺣﺘﻠﺖ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷوﱄ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ اﻟﻨﺴﺒﺔ




أي أ ﻢ اﻛﺘﺴﺒﻮا ﺧﱪات ﺧﺎرﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﻴﺌﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﺔ  ،%7.8اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺔ واﺣﺪ ﻗﺒﻞ اﻟﺘﺤﺎق ﺑﺼﻴﺪال ﺑﻨﺴﺒﺔ 
، أﻣﺎ ﻧﺴﺒﺔ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ اﻟﺬﻳﻦ ﻋﻤﻠﻮا وﻳﻌﻮد ﺑﻨﻔﻊ ﻋﻠﻰ ا ﻤﻊ ﻢ وﻳﺜﺮي ﻣﻦ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢﳐﺘﻠﻔﺔ وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻌﺰز ﻣﻦ ﺧﱪ 
ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻢ ﻣﻦ ، ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ أن اﻛﱪ ﻧﺴﺒﺔ %2.1ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺘﲔ اﺣﺘﻠﺖ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷﺧﲑة ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ 
، ﳑﺎ ﻳﻌﻄﻲ ﻣﺼﺪاﻗﻴﺔ أﻛﺜﺮ ﲟﻌﲏ أن ﳍﻢ ﺧﱪات ﻣﺸﱰك ﻣﺆﺳﺴﺔ أﺧﺮى أيﰲ   ﻳﺴﺒﻖ ﳍﻢ اﻟﻌﻤﻞاﻟﺬﻳﻦ ﱂ ﺑﲔ
  .اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ  ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻟﻺﺟﺎﺑﺎت؛ ﻷﻧﻪ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻜﻮن ﳍﺆﻻء رؤﻳﺔ أﻋﻤﻖ وﻓﻬﻢ أﻛﱪ ﻟﻠﺠﻮاﻧﺐ
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت :ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﳜﺘﺎر اﻷدوات اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺳﻮاء ﻛﺎﻧﺖ ﳛﺘﺎج اﻟﺒﺎﺣﺚ إﱃ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻹﲤﺎم ﲝﺜﻪ، وﻻﺑﺪ ﻟﻪ أن  
ذات ﻃﺒﻴﻌﺔ ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ أو أوﻟﻴﺔ وﻋﻤﻮﻣﺎ ﻳﻔﻀﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻷوﻟﻴﺔ ﰲ ﺣﺎل ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻷ ﺎ ﺗﻘﻮد إﱃ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت أﻛﺜﺮ دﻗﺔ 
ﳝﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪام ﻋﺪة أدوات ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻷوﻟﻴﺔ ﻣﺜﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن، ﺣﻴﺚ . 1وواﻗﻌﻴﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺜﺎﻧﻮﻳﺔ
ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﰎ اﺳﺘﺨﺪام اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺑﺪرﺟﺔ أوﱃ ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت  ت، اﳌﻼﺣﻈﺔ، واﻟﻮﺛﺎﺋﻖ اﻟﺮﲰﻴﺔ،اﳌﻘﺎﺑﻼ
ﻟﻸدوات ﺳﺘﺒﻴﺎن، وﻓﻴﻤﺎ ﻳﺄﰐ ﺷﺮح ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺪﻋﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴﻞ اﻻ اﻷوﻟﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﰎ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﳌﻘﺎﺑﻼت
  :واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﺧﻼل اﻟﺪراﺳﺔ
اة ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻟﻠﺘﻘﺼﻲ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻳﺴﺘﻌﻤﻞ إزاء اﻷﻓﺮاد، وﻳﺴﻤﺢ ﺑﺎﺳﺘﺠﻮا ﻢ وﻳﻌﺘﱪ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻫﻮ أد: اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن 
وﻫﻮ ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ . ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻮﺟﻬﺔ واﻟﻘﻴﺎم ﺑﺴﺤﺐ ﻛﻤﻲ  ﺪف إﳚﺎد ﻋﻼﻗﺎت رﻳﺎﺿﻴﺔ واﻟﻘﻴﺎم ﲟﻘﺎرﻧﺎت رﻗﻤﻴﺔ
ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺌﻠﺔ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ واﻟﱵ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺸﻜﻞ ﳛﻘﻖ اﳍﺪف اﻟﺬي ﻳﺴﻌﻰ إﻟﻴﻪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ 
وﻳﻜﻮن ﻋﺪد اﻷﺳﺌﻠﺔ اﻟﱵ ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻛﺎﻓﻴﺔ وواﻓﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ . ﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﻳﻄﺮﺣﻬﺎ ﲝﺜﻪﺧﻼل اﳌﺸ
وﻋﺎدة ﻓﺈن ﳕﻮذج اﻷﺳﺌﻠﺔ اﻟﺸﺎﺋﻊ، ﻫﻮ ﳕﻮذج اﻟﺴﺆال اﳌﻐﻠﻖ . 2ﻫﺪف اﻟﺒﺤﺚ ﺑﺼﺮف اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻋﺪدﻫﺎ
ح ﻋﺪة ﻃﺮق ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻴﺎرﻳﻦ ﻣﻦ اﻹﺟﺎﺑﺔ، أو ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻴﺎر أﻛﺜﺮ اﺗﺴﺎع، وﰲ ﻫﺬﻩ اﳊﺎﻟﺔ ﳝﻜﻦ اﻗﱰا 
وﻗﺪ ﺗﺒﻨﻴﻨﺎ ﰲ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﳕﻮذج ، 3ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ اﶈﺘﻤﻠﺔ، وأﺣﻴﺎﻧﺎ ﳝﻜﻦ أن ﻧﺴﺘﻌﻤﻞ أﻳﻀﺎ ﳕﻮذج اﻟﺴﺆال اﳌﻔﺘﻮح
اﻟﺴﺆال اﳌﻐﻠﻖ اﻟﺬي ﳛﺪد اﻹﺟﺎﺑﺎت اﶈﺘﻤﻠﺔ ﻟﻜﻞ ﺳﺆال وﻓﻖ ﻣﻘﻴﺎس ﻟﻴﻜﺮت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻟﻘﻴﺎس اﻟﻌﺒﺎرات 
  .ﳉﻤﻴﻊ اﶈﺎور، وﲢﺪﻳﺪ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرات
 ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ، ،اﺿﺤﺔو  ﻣﻔﺮدات ﺣﻴﺎدﻳﺔ، ﻓﻜﺮة واﺣﺪة، :اﺟﻞ اﻹﻋﺪاد اﳉﻴﺪ ﻟﻠﺴﺆال ﻋﺪ ﳚﺐ إﺗﺒﺎﻋﻬﺎ ﻣﻦﻫﻨﺎك ﻗﻮا
ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ،  :ﰲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻫﻨﺎك ﻗﻮاﻋﺪ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺼﻴﺎﻏﺔ اﳉﻴﺪة ﻟﻺﺟﺎﺑﺎت اﻟﱵ ﻳﻨﺒﻐﻲ أن ﺗﻜﻮن، ﺻﻴﺎﻏﺔ ﳐﺘﺼﺮة
ﻳﺮﺳﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺑﺎﻟﱪﻳﺪ أو و  .4ﻣﺘﻨﺎوﺑﺔ أو ﻣﺘﻌﺎﻗﺒﺔ ﻣﺘﻮازﻧﺔ، ﳏﺪودة ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﻌﺪد، ﺣﺼﺮﻳﺔ، ﺷﺎﻣﻠﺔ، ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ،
                                                           
   .75، ص9002، ﻣﻨﻈﻮر ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ، دار ﺣﺎﻣﺪ، ﻋﻤﺎن :ﻓﺎﻳﺰ ﲨﻌﻪ ﺻﺎﱀ اﻟﻨﺠﺎر وآﺧﺮون، أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ 1
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ﻳﺘﻢ ﺗﻌﺒﺌﺘﻬﺎ ﰒ إﻋﺎد ﺎ  ﺑﺄي ﻃﺮﻳﻘﺔ أﺧﺮى إﱃ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد أو اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﱵ اﺧﺘﺎرﻫﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻟﺒﺤﺜﻪ ﻟﻜﻲ
ﻏﲑ ﻣﻼﺣﻈﺔ،  تﻳﺴﺠﻞ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﻗﻠﻴﻞ اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ، ﺳﺮﻳﻊ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ، : واﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻳﻔﻴﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﰲ ﻛﻮﻧﻪ. ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ
  .ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻋﻠﻰ ﻋﺪد ﻛﺒﲑﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت، 
  1 :ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺧﻄﻮات اﳒﺎز اﻻﺳﺘﺒﻴﺎنوﺗﺘﻤﺜﻞ 
ﲢﺪﻳﺪ اﻷﻫﺪاف اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﰲ ﺿﻮء ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ وﻣﺸﻜﻠﺘﻪ وﻣﻦ ﰒ ﲢﺪﻳﺪ  -
 اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻄﻠﻮب ﲨﻌﻬﺎ ؛
 ﺗﺮﲨﺔ وﲢﻮﻳﻞ اﻷﻫﺪاف إﱃ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺌﻠﺔ واﻻﺳﺘﻔﺴﺎرات ؛  -
ﻓﺮاد اﶈﺪدﻳﻦ ﰲ ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻹﻋﻄﺎء ﻤﻮﻋﺔ ﳏﺪودة ﻣﻦ اﻷوﲡﺮﺑﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﳎاﺧﺘﻴﺎر أﺳﺌﻠﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن   -
رأﻳﻬﻢ ﺑﺸﺄن ﻧﻮﻋﻴﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﻔﻬﻢ واﻟﺸﻤﻮﻟﻴﺔ واﻟﺪﻻﻟﺔ وﻛﺬﻟﻚ ﻛﻤﻴﺘﻬﺎ وﻛﻔﺎﻳﺘﻬﺎ ﳉﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻋﻦ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ وﻣﺸﻜﻠﺘﻪ وﰲ ﺿﻮء اﳌﻼﺣﻈﺎت اﻟﱵ ﳛﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺗﻌﺪﻳﻞ 
 ات ﺟﻴﺪة؛اﻷﺳﺌﻠﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺬي ﻳﻌﻄﻲ ﻣﺮدود
 ﺗﺼﻤﻴﻢ وﻛﺘﺎﺑﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺑﺸﻜﻠﻪ اﻟﻨﻬﺎﺋﻲ وﻧﺴﺨﻪ ﺑﺎﻷﻋﺪاد اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ؛  -
ﺗﻮزﻳﻊ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم ﺑﺎﺧﺘﻴﺎر أﻓﻀﻞ وﺳﻴﻠﺔ ﻟﺘﻮزﻳﻊ وإرﺳﺎل اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺑﻌﺪ ﲢﺪﻳﺪ اﻷﺷﺨﺎص   -
 واﳉﻬﺎت اﻟﱵ اﺧﺘﺎرﻫﺎ ﻛﻌﻴﻨﺔ ﻟﺒﺤﺜﻪ؛
ﻋﺪد ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد واﳉﻬﺎت ﰲ اﳒﺎز ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻓﻘﺪ ﳛﺘﺎج اﻟﺒﺎﺣﺚ إﱃ اﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ   -
 ﺦ أﺧﺮى ﻣﻨﻪ ﺧﺎﺻﺔ إذا ﻓﻘﺪت ﺑﻌﻀﻬﺎ؛اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن وإﻋﺎدﺗﻪ وﻗﺪ ﳛﺘﺎج إﱃ إرﺳﺎل ﺑﻨﺴ
ﲡﻤﻴﻊ ﻧﺴﺦ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن اﳌﻮزﻋﺔ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ وﺻﻮل ﻧﺴﺦ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻨﻬﺎ ﺣﻴﺚ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﲨﻊ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ   -
 .ﺎ ﺎﻓﺄﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﺘﻜﻮن ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻣﻌﻠﻮﻣ %57
  :وﻣﻦ اﺟﻞ ﲨﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﺮرﻧﺎ ﺑﻌﺪة ﻣﺮاﺣﻞ وﻫﻲ
 ﺻﻴﻐﺔ أﺳﺌﻠﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺪراﺳﺔ؛ -
 ﲢﻜﻴﻢ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻣﻦ ﻃﺮف ﳐﺘﺼﲔ ﰲ ﳎﺎل اﻟﺒﺤﺚ؛ -
 إﻋﺎدة ﺻﻴﺎﻏﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻼﺣﻈﺎت اﳌﺨﺘﺼﲔ؛ -
  .ﺗﻮزﻳﻊ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ  -
 أﻓﻀﻞ وﺳﻴﻠﺔ ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺣﻴﺚ ﻳﻜﻮن ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﲨﻊ أﻛﱪ ﻴﺎﻧﺎتﻟﻼﺳﺘﺒﻳﻌﺘﱪ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﺸﺨﺼﻲ 
ﲨﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت اﻟﺪراﺳﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ  وﻗﺪ ﰎ، 2ﻗﺪر ﻣﻦ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﰲ ﻓﱰة زﻣﻨﻴﺔ أﻗﻞ، ﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ أي اﺳﺘﻔﺴﺎر
                                                           
   .39ص ،7002ﺟﺪة،  ﻤﻲ،دار ﻣﻠﻘﻲ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠ ﻣﻬﺎرات اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻫﺎﱐ ﻋﺮب، 1
2
  .803p ,tic.po ,.U ,narakeS




 ﻋﻠﻰ ﻛﻞاﻹﺟﺎﺑﺔ  ﺑﻌﺪ ت اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪالااﻹﻃﺎر ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن اﻟﺬي ﰎ ﺗﻮزﻳﻌﻪ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ إﱃ 
  .اﻟﱵ ﲣﺺ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ اﺳﺘﻔﺴﺎرات
  :وﻛﺎﻧﺖ أﺳﺌﻠﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻣﻮزﻋﺔ ﻛﺘﺎﱄ
اﳉﻨﺲ، : وﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻋﺎﻣﺔ ﺣﻮل اﳌﺨﺘﱪﻳﻦ ﺿﻤﺖ أرﺑﻌﺔ أﺳﺌﻠﺔ ﲣﺺ: اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
 .ﻓﻴﻬﺎ اﻟﻌﻤﻞ ﺳﺒﻖ اﻟﱵ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳌﺆﻫﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺳﻨﻮات اﳋﱪة، ﻋﺪد
اﺷﺘﻤﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ . ﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺄﺑﻌﺎدﻫﺎﳌوﻓﻘﺎ  ﳏﻮرﻳﻦﻴﺎن إﱃ ﻗﺴﻢ اﻻﺳﺘﺒ: ﳏﺎور اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن 
  :ﻣﻮزﻋﲔ ﻋﻠﻰ ﳏﺎور ﻛﺎﻟﺘﺎﱄﻋﺒﺎرة  25
 :ﻋﺒﺎرة ﻳﻨﻘﺴﻢ إﱃ ﺑﻌﺪﻳﻦ ﳘﺎ 32ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔاﶈﻮر اﻷول ﺑﻌﻨﻮان  -
 .ﻋﺒﺎرة 11ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟﺬي ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  
 .ﻋﺒﺎرة 21ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﺬي ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  
 :ﻋﺒﺎرة ﻳﻨﻘﺴﻢ إﱃ ﺛﻼث أﺑﻌﺎد ﻫﻲ 92ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔاﶈﻮر اﻟﺜﺎﱐ ﺑﻌﻨﻮان  -
  .ﻋﺒﺎرة 11ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  
 .ﻋﺒﺎرات 9ﺑﻌﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  
 .ﻋﺒﺎرات 9ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﳛﺘﻮي ﻋﻠﻰ  
 ﻔﺌﻮي ﻟﻴﻜﺮت، وﻳﺴﺘﺨﺪم ﻣﻘﻴﺎس ﻟﻴﻜﺮت ﺑﺪرﺟﺔ ﻛﺒﲑة ﰲ ﳎﺎل ﻗﻴﺎسﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﻘﻴﺎس اﻟ اﺳﺘﺒﺎن اﻋﺘﻤﺪ
 اﻻﲡﺎﻫﺎت ﲝﻴﺚ ﻳﻌﱪ ﻋﻦ درﺟﺔ ﻣﻮاﻓﻘﺔ اﳌﺴﺘﺠﻴﺐ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺮة ﺗﻌﱪ ﻋﻦ اﲡﺎﻩ ﻟﻘﻀﻴﺔ ﻣﺎ، ﺣﻴﺚ ﺗﻀﻤﻨﺖ ﺑﺪاﺋﻞ
ﻏﲑ  1ﻏﲑ ﻣﻮاﻓﻖ، و 2 ﳏﺎﻳﺪ، 3 ﻣﻮاﻓﻖ، 4 ﻟـ ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة، 5 اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺳﻠﻢ ﻟﻴﻜﺮت اﳋﻤﺎﺳﻲ، أﻳﻦ ﰎ ﺗﺮﻣﻴﺰ رﻗﻢ
  .ﺸﺪةﻣﻮاﻓﻖ ﺑ
 ﻛﺎن اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ  وإذاﺟﺪا،  ﻣﻨﺨﻔﺾﻓﻬﻮ  97.1و 1 ﻴﻪ إذا ﻛﺎن اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ ﻟﻠﻤﺘﻐﲑ ﻳﱰاوح ﺑﲔﻠوﻋ
ﻛﺎن   وإذاﻓﻬﻮ ﻣﺘﻮﺳﻂ،  93.3و 06.2ﻛﺎن اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻳﺘﺎروح ﺑﲔ   وإذا، ﻣﻨﺨﻔﺾﻓﻬﻮ  95.2و 08.1ﻳﱰاوح ﺑﲔ 
  .ﺟﺪاﻣﺮﺗﻔﻊ ﻓﻬﻮ   5و 02.4وح ﺑﲔ اﻛﺎن اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻳﱰ   وإذا، ﺮﺗﻔﻊﻓﻬﻮ ﻣ 91.4و 04.3اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻳﱰاوح ﺑﲔ 
ﺗﻌﺮف اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﺄ ﺎ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻟﻔﻈﻲ ﺑﲔ ﺷﺨﺼﲔ ﰲ ﻣﻮﻗﻒ ﻣﻮاﺟﻬﺔ، ﺣﻴﺚ ﳛﺎول أﺣﺪﳘﺎ وﻫﻮ : اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ 
ﺑﺎﳌﻘﺎﺑﻠﺔ أن ﻳﺴﺘﺜﲑ ﺑﻌﺾ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت أو اﻟﺘﻌﺒﲑات ﻟﺪى اﻵﺧﺮ وﻫﻮ اﳌﺒﺤﻮث واﻟﱵ ﺗﺪور ﺣﻮل  اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻟﻘﺎﺋﻢ
أو ﻣﻮاﻗﻒ ﳏﺪدة ﳛﺘﺎج اﻟﺒﺎﺣﺚ  ﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻌﻜﺲ ﺣﻘﺎﺋﻖوذﻟﻚ ﺑﻐﺮض اﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃ ﻣ، آراﺋﻪ وﻣﻌﺘﻘﺪاﺗﻪ
   .1اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻬﺎ ﰲ ﺿﻮء أﻫﺪاف ﲝﺜﻪ
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ﲝﺴﺐ  وﰲ اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﺳﺌﻠﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ واﺿﺤﺔ وﺑﻌﻴﺪة ﻋﻦ اﻟﻐﻤﻮض واﳊﲑة، وﺗﺼﻨﻒ اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ
ﻏﲑ  ﺣﻴﺚ ﲰﻴﺖ اﳌﻘﺎﺑﻼت. أﻏﺮاﺿﻬﺎ إﱃ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﻬﻴﻜﻠﺔ، ﻧﺼﻒ ﻣﻬﻴﻜﻠﺔ وﻏﲑ ﻣﻬﻴﻜﻠﺔ
 اﳌﻬﻴﻜﻠﺔ  ﺬا اﻻﺳﻢ ﻷن اﻟﺸﺨﺺ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑﺎﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﻻ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺧﻄﺔ ﻣﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺌﻠﺔ ﻳﻘﻮم
ﺑﺘﻮﺟﻴﻬﻬﺎ ﻟﻠﻤﺴﺘﺠﻴﺐ، و ﺪف اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﻏﲑ اﳌﻬﻴﻜﻠﺔ إﱃ اﺳﺘﻄﻼع ﺑﻌﺾ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﻟﺘﻤﻬﻴﺪﻳﺔ ﻟﻜﻲ ﻳﺘﻤﻜﻦ 
  .1ﻣﻦ إﻋﺪاد ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺟﻴﺪة ﻟﻠﻤﺘﻐﲑات اﻟﱵ ﲢﺘﺎج إﱃ ﲝﺚ ﻣﺘﻌﻤﻖ اﻟﺒﺎﺣﺚ
ﺳﺘﺔ إﻃﺎرات  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال  ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﰎ إﺟﺮاء ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻏﲑ ﻣﻬﻴﻜﻠﺔ اﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ ﻣﻊو      
وﻃﻠﺐ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وواﻗﻊ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ،  ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺌﻠﺔ ﺣﻮل واﻗﻊ وﻫﺬا ﻣﻦ أﺟﻞ ﻃﺮح
 ﻰ ﺗﺪارك ﺑﻌﺾﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﻋﻠﺎ وﻫﻮ ﻣ ،ﻋﻠﻰ ا ﻤﻊ ﺣﻮل اﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔإﻳﻀﺎﺣﺎت 
  .ﺪراﺳﺔوﺗﺼﺤﻴﺤﻬﺎ واﳋﺮوج ﺑﺎﻗﱰاﺣﺎت وﻧﺘﺎﺋﺞ ﰎ إدراﺟﻬﺎ ﰲ اﻟ اﻷﺧﻄﺎء
اﺳﺘﺨﺪام  ﺗﻌﺪ اﳌﻼﺣﻈﺔ ﻣﻨﻄﻠﻖ أي ﲝﺚ وذﻟﻚ ﻛﻮ ﺎ ﺗﻌﲏ أن اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻳﺴﺠﻞ ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻪ ﺑﺪون :ﻼﺣﻈﺔاﳌ 
 إﻃﺎراتوﻗﺪ اﺳﺘﺨﺪﻣﻨﺎ ﻫﺬﻩ اﻷداة ﺑﻐﺮض اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺪى وﻋﻲ ق، ﻏﲑ ذﻟﻚ ﻣﻦ اﻟﻄﺮ ﻗﺎﺋﻤﺔ اﻷﺳﺌﻠﺔ و 
ﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ، ﻳﻈﻬﺮ ﻫﺬا ﰲ ردت ﻓﻌﻠﻬﻢ أﺛﻨﺎء اﻹﺟﺎﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﺻﻴﺪال ﺑﺄﳘﻴﺔ  ﻤﻊﳎ
  .2ﺔﺳﺆال ﻣﻦ أﺳﺌﻠﺔ اﳌﻘﺎﺑﻠ
واﳌﻴﺰاﻧﻴﺎت اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﺑﻌﺾ  ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﳎﺎﻻت واﳌﻨﺸﻮرات وﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺘﺴﻴﲑ :ﺔوﺛﺎﺋﻖ اﳌﺆﺳﺴ 
 .ﻤﻊاﻟﻮﺛﺎﺋﻖ اﻷﺧﺮى اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻨﺸﺎط ا 
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﱵ  ﻣﻦ ﺧﻼل زﻳﺎرة اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﲰﻲ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ وزﻳﺎرة ﺑﻌﺾ اﳌﻮاﻗﻊ اﻷﺧﺮى ﺑﻐﺮض ﲨﻊ :ﻧﱰﻧﺖاﻻ 
 .ﻤﻊﺻﻌﺐ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ وﺛﺎﺋﻖ ا 
  
  اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ  اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻃﺮﻳﻘﺔ :راﺑﻌﺎ
ﻔﻬﻢ وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺘﻄﺎﺑﻖ ﻣﻊ اﻟاﻟﻮﺻﻒ، اﻟﺘﺼﻨﻴﻒ، اﻟﺘﻔﺴﲑ أو  :اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ إﳕﺎ ﻳﺪل ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻴﺎم وﺑﺎﻟﺘﻨﺎوب ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت
إذا ﻛﺎن ﺑﺎﻹﻣﻜﺎن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﻮع واﺣﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻓﺎﻧﻪ ﳝﻜﻦ ﻛﺬﻟﻚ اﻟﱰﻛﻴﺐ ﺑﲔ  ،ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻫﺪاف اﻟﻌﻠﻢأ
ﻏﲑ أﻧﻪ ﰲ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﳓﺎول ﻋﺎﻣﺔ وﺻﻒ وﺗﻔﺴﲑ اﻟﻈﺎﻫﺮة اﳌﺪروﺳﺔ، وﻳﻮﺟﻪ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ  أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻧﻮع واﺣﺪ،
  .3ﳌﻮﻗﻒ اﻟﻈﺎﻫﺮاﰐﻓﺎﺋﺪة، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺴﻤﻰ ﺑﺎ ﻓﺤﺼﻬﺎ ذو ﺑﻌﺾ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳋﺎﺻﺔ اﻟﱵ ﻳﺒﺪو ﳓﻮ
ﻳﺘﻢ ﲢﻠﻴﻞ  ،ن ﳍﺎ ﻣﻌﲎ ﻋﻨﺪﻫﺎﺑﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﺐ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ا ﻤﻌﺔ وﻋﺮﺿﻬﺎ ﺑﻜﻴﻔﻴﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻴﺘﻢ ﲢﻠﻴﻠﻬﺎ وﻟﻜﻲ ﻳﻜﻮ  
اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺣﺮﻛﺔ اﻟﻔﻜﺮ ﻫﺬﻩ، اﻟﱵ ﺗﻔﺤﺺ ﻛﻞ ﻇﺎﻫﺮة أو ﻛﻞ ﻣﻼﺣﻈﺔ  ﺪف اﺳﺘﺨﺮاج اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪاﻟﺔ 
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ﺑﻄﺮق ﳐﺘﻠﻔﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﱵ  ﺪف ﻣﻦ ﺧﻼل اﳊﺼﻮل وﻓﻴﻬﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﺼﻰ ﺑﺪﻗﺔ و . ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ إﱃ ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤﺚ
  . إﱃ ﺑﻠﻮغ اﻛﱪ ﻗﺪر ﳑﻜﻦ ﻣﻦ اﳌﻌﺎﱐ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﺎ ﻛﻨﺎ ﻧﺒﺤﺚ ﻋﻨﻪ ﻣﻨﺬ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ،
وﻟﻘﺪ  .ﺗﻌﺪ أﻫﻢ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﰲ اﻟﺒﺤﺚ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮن اﻟﺘﻌﺒﲑ ﻛﻤﻲ، واﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﻋﺎدة وﻓﻘﺎ ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ إﺣﺼﺎﺋﻲ
اﳊﺰﻣﺔ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﱵ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام  ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﱵ ﰎ ﲨﻌﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﻤﻨﺎ
  .ﻻﺳﺘﺨﺮاج ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ 02اﻹﺻﺪار    )SSPS(ﻳﺮﻣﺰ ﳍﺎ اﺧﺘﺼﺎرا ﺑﺎﻟﺮﻣﺰ 
وﰎ اﺧﺘﻴﺎر اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ أﻛﺜﺮ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﳋﺪﻣﺔ أﻏﺮاض اﻟﺪراﺳﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ، وذﻟﻚ 
  : ﰲ اﳉﻮاﻧﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺑﻌﺪ اﺳﺘﺸﺎرة ﻣﺘﺨﺼﺼﲔ
اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻨﺖ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﺘﻜﺮاري واﻟﻨﺴﺐ اﳌﺌﻮﻳﺔ ﻟﻮﺻﻒ ﻣﻔﺮدات  :اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ - 
اﻟﺪراﺳﺔ وﲢﺪﻳﺪ ﻧﺴﺐ إﺟﺎﺑﺘﻬﻢ، واﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ ﻟﱰﺗﻴﺐ إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﺪراﺳﺔ ﻟﻌﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﺣﺴﺐ 
ﺟﺔ اﻟﺘﺸﺘﺖ ﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﳎﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ اﳌﺘﻮﺳﻂ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ، واﻻﳓﺮاف اﳌﻌﻴﺎري ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ در 
  .اﳊﺴﺎﰊ، إﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﳌﺪى اﻟﺬي ﻧﺴﺘﻌﲔ ﺑﻪ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ درﺟﺎت اﳌﻘﻴﺎس اﻟﺬي ﻧﻌﺘﻤﺪﻩ ﰲ اﻟﺪراﺳﺔ
ﺔ ﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺻﺤﺔ وﻣﻮﺛﻮﻗﻴﻜﻮن اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﺑﻴﺴﺘﺨﺪم ﻟﻳو  )ahplA hcabnorC(:اﺧﺘﺒﺎر ﻛﺮوﻧﺒﺎج أﻟﻔﺎ  - 
( 6.0)ﻤﺔ اﻗﻞ ﻣﻦ ﻴ، و ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن اﻟﻘ(1إﱃ 0ﻣﻦ )ﻤﺘﻪ ﻴﺚ ﺗﱰاوح ﻗﻴﲝ ﺎنﻴﺘﺒوﳌﻌﺮﻓﺔ ﺛﺒﺎت ﳏﺎور اﻻﺳ ﺎﻧﺎتﻴاﻟﺒ
ﺪة إذا  ﻴﻤﺔ ﺟﻴﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ، وﺗﻜﻮن اﻟﻘﻴﻓﺎن اﳌﺼﺪاﻗ( 7.0)ﺔ ﻳﻤﺔ ﻣﺴﺎو ﻴﺗﻜﻮن اﻟﻘ ﻔﺔ، وﻋﻨﺪﻣﺎﻴﺔ ﺿﻌﻴﻓﺎن اﳌﺼﺪاﻗ
  .(1)ﻌﺪ أﻛﱪ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻫﻮﻳو . 1 (8.0)ﻔﻮق ﻳﺴﺎوي أو ﻳﻛﺎن 
ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ اﻋﺘﻴﺎدﻳﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، ﲟﻌﲎ vonrimS-vorogomloK:    )S-K( ﲰﺮﻧﻮف-ﻛﻮ ﺮوف  اﺧﺘﺒﺎر - 
  .ﻛﺎﻧﺖ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ اﻟﻮﻗﻮف ﻋﻠﻰ ﻣﺎ إذا
ﻘﻊ ﳎﺎل اﻻرﺗﺒﺎط ﻳات، و ﲑ  اﳌﺘﻐﲔﻌﺔ وﻗﻮة واﲡﺎﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﳌﻌﺮﻓﺔ ﻃﺒ ﻳﺴﺘﻌﻤﻞ: ﻣﺎنﻴﲑ ﺳﺒ اﻻرﺗﺒﺎط ﻼتﻣﻌﺎﻣ - 
 إﱃ ارﺗﺒﺎط ﲑﻢ اﻟﺴﺎﻟﺒﺔ ﺗﺸﻴ أن اﻟﻘﲔﻦ، ﰲ ﺣﻳﲑ اﳌﺘﻐ ﲔﺑ ﺔﻴﺎﺑﳚ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ إﲑﻢ اﳌﻮﺟﺒﺔ ﺗﺸﻴﺚ اﻟﻘﻴ، ﲝ1± ﲔﺑ
ﻤﺔ اﻻرﺗﺒﺎط ﺗﺴﺎوي ﻴ، وﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻗﻳﻦﲑ اﳌﺘﻐ ﲔﻮﺟﺪ ارﺗﺒﺎط ﺑﻳ إﱃ أﻧﻪ ﻻ ﲑﻤﺔ اﻟﺼﻔﺮ ﺗﺸﻴأﻣﺎ ﻗ .ﻲﻋﻜﺴ
ﺔ ﻴ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ ﺳﻠﺒﲑﺸﻳﻓﺈﻧﻪ ( 1 -)ﻜﻮن ﻳوﻋﻨﺪﻣﺎ  ﻦ،ﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺔ ﺑﺎﻟﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﺎﺑﳚ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ إﲑﺸﻳﻓﺈﻧﻪ  (1)+
 ﲑﻣﻦ اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت ﰲ اﳌﺘﻐ٪ 001ﺗﻔﺴﺮ  )X( اﳌﺴﺘﻘﻞ ﲑات ﰲ اﳌﺘﻐﲑ ﻌﲏ ﺑﺄن اﻟﺘﻐﻳﻦ، وﻫﺬا ﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺎﻣﻞ ﺑﺑﺎﻟﻜ
 ﲔﺔ ﻣﻦ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴ إﱃ درﺟﺔ ﻋﺎﻟﲑﺸﻳ (1 -)أو  (1)+ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن أﻗﺮب إﱃ  R ﻤﺔﻴوأن ﻗ )Y( اﻟﺘﺎﺑﻊ
  .ﻳﲔﲑ اﳌﺘﻐ
ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻳﻦ ﳏﻞ  اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘﱰح ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ اﻟﻌﻼﻗﺔﻳﺴﺘﺨﺪم ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻣﺪى ﻣﻼﺋﻤﺔ  :ﲢﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻟﻼﳓﺪار - 
  .اﻟﺪراﺳﺔ
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 ﻳﻮﺿﺢ ﻣﻘﺪار ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮﻩ اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻣﻦ اﻟﺘﻐﲑ اﳊﺎدث ﰲ اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ، ﻣﻊ :ﲢﻠﻴﻞ اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد - 
  .ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ
  ﺪراﺳﺔاﻻﺧﺘﺒﺎرات اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄداة اﻟ :ﺧﺎﻣﺴﺎ
  .ﺼﺪق واﻟﺜﺒﺎت، ﰎ إﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟاﻷوﱄﻠﻬﺎ ﺷﻜﰲ  اﻻﺳﺘﻨﺎنﻓﻘﺮات ﳏﺎور و ﺑﻌﺪ ﺻﻴﺎﻏﺔ 
ﺐ أن ﺗﺪﺧﻞ ﰲ ﳚﴰﻮل اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻟﻜﻞ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﱵ  ﻘﺼﺪ ﺑﺼﺪق أداة اﻟﺪراﺳﺔ ﻳ: ﺪراﺳﺔﺻﺪق أداة اﻟ - 1
ﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ ﻳﺚ ﺗﻜﻮن ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ ﻴﺔ، ﲝﻴﺔ ﺛﺎﻧﻴﺔ، ووﺿﻮح ﻓﻘﺮا ﺎ وﻣﻔﺮدا ﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﻞ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴاﻟﺘﺤﻠ
  :ﻣﺎﻳﻠﻲﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل وﻗﺪ ﰎ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﺪق أداة اﻟ
ﻋﻠﻰ أن اﳌﻘﻴﺎس ﻳﻌﻜﺲ ﻣﻨﻄﻘﻴﺎ وﺑﺪﻗﺔ ﻣﺎ ﻫﺪف  ﻜﻤﲔﺗﺸﲑ إﱃ اﳌﻮاﻓﻘﺔ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺑﲔ اﶈ: ﺻﺪق اﶈﻜﻤﲔ 
ﻓﺒﻌﺪ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن وﺗﺼﻨﻴﻔﻪ ﰲ ﺻﻮرﺗﻪ اﻷوﻟﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺈﻋﺪاد اﺳﺘﺒﻴﺎن ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻼﺳﺘﻄﻼع . 1إﱃ ﻗﻴﺎﺳﻪ
اﺧﺘﻴﺎرﻫﻢ ﻣﻦ أﻋﻀﺎء ﻫﻴﺌﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺴﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ آراء اﶈﻜﻤﲔ ﲟﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ أﻫﺪاف اﻟﺪراﺳﺔ، ﰎ 
واﳍﺪف ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻜﻴﻢ ﻫﻮ ﺟﻌﻞ اﻷداة أﻛﺜﺮ دﻗﺔ وﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﰲ اﻟﻘﻴﺎس ﻣﻦ ﺣﻴﺚ . اﳉﺎﻣﻌﺎت اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ
 واﻗﱰاﺣﺎت ء أرا  ﺣﻴﺚ ﰎ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦﺳﻼﻣﺔ ﺑﻨﺎء اﻟﻔﻘﺮات وﻣﺪى وﺿﻮﺣﻬﺎ وﻣﻼﺋﻤﺘﻬﺎ ﻟﻠﻮاﻗﻊ اﳌﺒﺤﻮث، 
اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن اﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻟﻴﺼﺒﺢ أﻛﺜﺮ  ﻨﺎﺳﺒﺔ ﰲ ﺿﻮء ﺗﻮﺻﻴﺎ ﻢ إذ ﰎ ﲢﺴﲔوﻣﻦ ﰒ إﺟﺮاء اﻟﺘﻌﺪﻳﻼت اﳌ اﶈﻜﻤﲔ
 .ﻓﻬﻤﺎ وﲢﻘﻴﻘﺎ ﻟﻸﻫﺪاف اﳌﺮﺟﻮة
ﺑﺴﺎﻃﺔ و ﻓﻬﻢ ووﺿﻮح  ﺻﻴﺪال ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﳎﻤﻊﻣﻦ اﻹﻃﺎرات ﰲ  ﳎﻤﻮﻋﺔﻗﻤﻨﺎ ﺑﻌﺮﺿﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻤﺎ       
ﻠﺤﺎت ﻟﺘﻜﻮن ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ اﳌﺼﻄ  ﺑﻌﺾﻴﲑﺎﻏﺔ اﻟﻌﺒﺎرات وﺗﻐﻴﻞ ﰲ ﺻﻳﻪ ﰎ اﻟﺘﻌﺪﻴﻋﻠ وﺑﻨﺎء. ﺴﺘﺨﺪﻣﺔاﻟﻌﺒﺎرات اﳌ
  .ﻌﻪ ﻣﺮة أﺧﺮىﻳأﻛﺜﺮ وواﺿﺤﺔ ﻋﻨﺪ ﺗﻮز 
ﻳﻌﺘﱪ اﻻﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻣﺆﺷﺮا ﻋﻠﻰ ﲡﺎﻧﺲ ﻣﻜﻮﻧﺎت اﳌﻘﻴﺎس اﻟﺬي ﻳﻘﻴﺲ ﻣﻔﻬﻮم أو  :اﻻﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ 
 ﻮﻋﺔ ﺗﻘﻴﺲ ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﻣﻌﻴﻨﺎ وأن ﻳﺘﻮﻓﺮﻳﻨﺒﻐﻲ أن ﺗﻜﻮن ﻣﱰاﺑﻄﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﻛﻤﺠﻤ اﻷﺳﺌﻠﺔﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، أي أن 
 .2ﺖ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎس ﻧﻔﺲ اﳌﻔﻬﻮمﰲ ﻛﻞ ﺳﺆال ﰲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗ
ﺑﺎﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺻﺪق اﻷداة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ اﻻﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﶈﺎور أداة اﻟﺪراﺳﺔ وذﻟﻚ  ﻗﻤﻨﺎ  
ﺑﲔ ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة واﶈﻮر اﻟﺬي ﺗﻨﺘﻤﻲ إﻟﻴﻪ وﺑﲔ ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة وﲨﻴﻊ    )namraepS(ﲝﺴﺎب ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط
   :وﻫﺬا ﻣﺎ ﺳﻨﻮﺿﺤﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺒﻴﺎنﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘ
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  واﻟﻤﺤﻮر اﻟﺬي ﺗﻨﺘﻤﻲ إﻟﻴﻪ (ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ)ﻦ ﻛﻞ ﻓﻘﺮة ﻣﻦ ﻓﻘﺮات اﻟﻤﺤﻮر اﻷول ﻴﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑ: )5( ول رﻗﻢاﻟﺠﺪ
ﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻴﺎن داﺧﻞ ﳏﻮر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﻊ ﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻴﺘﻀﺢ ﻣﻦ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺑﺄن ﲨﻳ
ﺎن ﻴ ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﲔﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﺑﺔ، واﻟﱵ ﺗﺜﺒﺖ ﺻﺪق اﻻﻴوﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻜﻠ 50.0
ﺎن داﺧﻞ ﳏﻮر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺻﺎدﻗﺔ ﳌﺎ ﻴﺔ ﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻴوﺑﺬﻟﻚ ﺗﻌﺘﱪ أﻏﻠﺒ. ﻪﻴواﶈﻮر اﻟﻜﻠﻲ اﻟﺬي ﺗﻨﺘﻤﻲ إﻟ
ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ  50.0ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول ﻳﻼﺣﻆ أن ﻛﻞ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ وأﻛﱪ ﻣﻦ  .ﺎﺳﻪﻴوﺿﻌﺖ ﻟﻘ
   .ﺪاﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺟ درﺟﺔ ﺻﺪق
  
  ﺳﺒﻴﺮﻣﺎن اﻻرﺗﺒﺎطﻣﻌﺎﻣﻞ   اﻟﻌﺒﺎرات
  
 giS
 ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
489.  .اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﻋﻠﻰ ﺧﱪاﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ-1
  .000  **
798.  .ﻮاﻗﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺗﺘﺨﺬ اﻟﻘﺮارات ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﳌ-2
  000.  **
058.  .ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎراﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ-3
  000.  **
638.  .اﳋﻄﺎءو  ﻄﻮر ﺑﺘﺠﺮﺑﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﶈﺎوﻟﺔﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻗﺪراﺗﻚ ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘ-4
  000.  **
388.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﲡﺎرﺑﻚ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ-5
  000.  **
158.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن رﺻﻴﺪك ﻣﻦ ﺧﱪات ﻳﻌﺪ اﺣﺪ ﻣﺼﺎدر ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎح-6
  000.  **
478.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺪ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات-7
  000.  **
768.  .ﺗﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات رﻛﻴﺰة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ-8
  000.  **
488.  . إﳚﺎد أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﲝﻴﺚ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻷﻣﻮر اﳌﻌﻘﺪةﺗﺜﻖ ﺑﻘﺪراﺗﻚ ﰲ-9
  000.  **
508.  ﺷﺨﺺ أﺧﺮ أيإﱃ  ﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﺒﺎدرة ﻹﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻚ دون ﳉﻮء-01
  000.  **
ﺗﺸﻌﺮ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﺑﻨﻔﺴﻚ أﺛﻨﺎء ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة، ﳑﺎ ﲡﻌﻠﻚ ﺗﻄﺮح أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة -11
  .اﻵﺧﺮﻳﻦﲢﻈﻰ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل ﻣﻦ ﻃﺮف 
  000.  **338.
  ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
118.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬ ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺮارات اﻟﻔﺮدﻳﺔ-21
  000.  **
853.  .ﳛﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ-31
  000.  ** 
228.  .ﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪةﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ إﳚﺎد ﺣ-41
  000.  **
288.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﳍﺎ ﺗﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬة-51
  000.  **
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮارات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺸﺎﻛﻞ -61
  .اﻟﻐﲑ ﻣﺆﻟﻮﻓﺔ
  000.  **558.
838.  .ﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪةﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺆدي إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷ-71
  000.  **
748.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻻﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺣﻮل ﻃﺮق ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﺎ أﻓﻀﻞ ﺑﻜﺜﲑ-81
  000.  **
728.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻣﻊ زﻣﻼﺋﻚ أﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي-91
  000.  **
148.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳﺎت-02
  000.  **
ﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﺟﻬﺔ وﺿﻌﻴﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻌﻘﺪة وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت ﻟﺪى أﻋﻀ-12
  .ﲨﺎﻋﻴﺎ
  000.  **628.
458.  .ﺗﻨﺘﺞ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ-22
  000.  **
667.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي-32
  000. **
  sspS   02 ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت: اﻟﻤﺼﺪر                                                                    0.50اﻻرﺗﺒﺎط دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى **
 





  واﻟﻤﺤﻮر اﻟﺬي ﺗﻨﺘﻤﻲ إﻟﻴﻪ (إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ) ﻦ ﻛﻞ ﻓﻘﺮة ﻣﻦ ﻓﻘﺮات اﻟﻤﺤﻮر اﻟﺜﺎﻧﻲﻴﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑ :)6( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
    sspS   02  ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت: اﻟﻤﺼﺪر                                                                    0.50اﻻرﺗﺒﺎط دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ** 
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺳﺒﻴﺮﻣﺎن  اﻟﻌﺒﺎرات
  
 giS
 ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
ﺴﺎﻋﺪة ﻳﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺟﺬب اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة و ﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉﺎﻣﻌﺎت وﻣﺮاﻛﺰ اﻻﺳﺘﺸﺎرات ﻟﻠﻤ-1
  .ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
  000.  ** 334.
417.  .ﻟﺪﻳﻚ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻌﺪﻳﻼت وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة-2
  000.  ** 
617.  .ﲤﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻟﻚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪﺗﻚ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة-3
  000.  ** 
425.  .ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪا ﻢ-4
 000. ** 
646.  .ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ-5
  000.  ** 
517.  .اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻘﺪم ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮار واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﻵراء-6
  000.  ** 
 .903 - .190  .ﻳﻌﺘﻤﺪ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ أﺳﻠﻮب اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﻟﺴﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ  -7
  .701  - 33.1  .ﻳﻬﺘﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ اﳌﻮارد اﻟﻀﺮورﻳﺔ  ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة -8
735.  .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ -9
  000.  **
896.  .ﻮﺛﻴﻘﻬﺎﳎﻤﻌﻜﻢ ﻳﺸﺠﻌﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﺮض أﻓﻜﺎرﻛﻢ اﳉﺪﻳﺪة دون ﺗﺮدد ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺗ -01
 000. **
076.  .ﻳﺴﻤﺢ ا ﻤﻊ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ وﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻹﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﺎل-11
 000. **
  ﺑﻌﺪ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
135.  .ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢﻋﻦ  ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ-21
    000.  ** 
646.  .ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ د ورﻏﺒﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻌﺪا -31
  000.  **
137.  .ﻳﺘﻢ إﻗﺎﻣﺔ ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻮل اﻷﻓﻜﺎر اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ -41
    000.  ** 
476.    .وﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳊﻮارات وﻧﻘﺎﺷﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﺑﺎن ﺗﻈﻬﺮوا ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﻜﻢ -61
  000.  **
 808.    .ح ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻌﺎرف ﻧﺎدرةﳚﺐ أن ﺗﺼﺮ -71
  000.  **
ﻰ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠ- 81 
  .اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔ
194.  
  000.  ** 
707.    .ﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻧﺼﺎﺋﺢ واﻹرﺷﺎدات، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻘﺒﻠﻮا اﻧﺘﻘﺎدات اﻟﱵ ﻳﺘﻠﻘﻮﻫﺎ ﻣﻦ زﻣﻼﺋﻬﻢﻳ -91
  000.  ** 
207.  .أرى أن اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻘﻮد إﱃ ﺗﻌﻠﻢ  ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة -02
  000.  ** 
  ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
  450.  .271  .أﻋﻤﺎﳍﻢ ﰲ  ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ اﳉﺪﻳﺪة واﻹﻓﺎدة ﻣﻨﻬﺎ  ﻳﺘﻢ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ-12
486.  .رﻳﺐ واﻟﺘﻌﻠﻢﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪ -22
  000.  ** 
323.  .ﻫﻨﺎك ﺣﺮص ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺪروس اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ-32
  000.  ** 
897.    .ﻻ ﳚﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﰲ ﻋﻤﻠﻬﻢ-42
  000.  ** 
638.    .ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻛﻢ وﻣﺸﺮوﻋﺎﺗﻜﻢ اﳋﻼﻗﺔ-52
  000.  ** 
  .622.  .901  .ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻌﺘﻘﺪ أن  -62
  
787.    .ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﺎ ﰎ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻪ أوﻻ ﻗﺒﻞ  اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻨﻔﻴﺬﻩ ﻓﻌﻼ-72
  000.  ** 
345.    .ﻳﻔﺴﺢ ا ﻤﻊ ا ﺎل ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﰎ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ-82
  000.  ** 
042.  .ﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲﻳﺮﻏﺐ ﻏﺎﻟﺒ-92
  .700  ** 




ﺎ ﻋﻨﺪ ﻴداﺧﻞ ﳏﻮر إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎنﻋﺒﺎرات ﻊ ﻴاﻟﺴﺎﺑﻖ ﺑﺄن ﲨﺘﻀﺢ ﻣﻦ اﳉﺪول ﻳ
ﻣﻦ ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ  62و 12ﻣﻦ ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، واﻟﻌﺒﺎرة رﻗﻢ  8و 7رﻗﻢ: ، ﺑﺎﺳﺘﺜﻨﺎء اﻟﻌﺒﺎرات50.0ﻣﺴﺘﻮى
 ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات ﲔﺔ، واﻟﱵ ﺗﺜﺒﺖ ﺻﺪق اﻻﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﺑﻴﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻜﻠﻳﻟﻜﻦ ﻫﺬا ﱂ  اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
اﳌﻌﺮﻓﺔ  إﻧﺘﺎجﺎن داﺧﻞ ﳏﻮر ﻴﺔ ﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻴوﺑﺬﻟﻚ ﺗﻌﺘﱪ أﻏﻠﺒ. ﻪﻴﺎن واﶈﻮر اﻟﻜﻠﻲ اﻟﺬي ﺗﻨﺘﻤﻲ إﻟﻴاﻻﺳﺘﺒ
  .ﺎﺳﻪﻴﺻﺎدﻗﺔ ﳌﺎ وﺿﻌﺖ ﻟﻘ
ﻳﻘﺼﺪ ﺑﻪ درﺟﺔ اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﱪ اﻟﺰﻣﻦ وﻣﺪى دﻗﺔ ﲤﺜﻴﻠﻬﺎ ﳉﻤﻴﻊ ﻣﻔﺮدات : اﻟﺪراﺳﺔ أداة ﺛﺒﺎت - 2
اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ إﻋﺎدة اﶈﺎوﻟﺔ، ﲝﻴﺚ إﻧﻪ ﺑﺪون  أي وﺳﻴﻠﺔ ﻗﻴﺎس ﰎ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﺗﻌﻄﻲ ﻧﻔﺲﻳﻌﲏ  .1ا ﺘﻤﻊ
   .2اﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ اﻟﺜﺒﺎت ﻓﺈن اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻻ ﳝﻜﻦ أن ﻳﻘﺪم اﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎت أو ﻳﺼﻮغ ﻧﻈﺮﻳﺎت أو ﻳﻌﻤﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺘﻪ
ﻨﺔ ﻴﻋﻠﻰ اﻟﻌ  ahplA hcabnorC ﺎن ﰎ ﺣﺴﺎب ﻣﻌﺎﻣﻞﻴوﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺛﺒﺎت أداة اﻻﺳﺘﺒ
ﺛﺒﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻷﻏﺮاض  وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ  79% ﻛﻜﻞ ﻴﺎنﻟﻼﺳﺘﺒة، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺜﺒﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪ
ﳑﺎ ﻳﻌﲏ ﺛﺒﺎت أداة اﻟﻘﻴﺎس ودﻗﺔ  وﻫﻲ اﻟﻨﺴﺒﺔ اﳌﻌﻴﺎرﻳﺔ اﳌﻘﺒﻮﻟﺔ،  06 %ﺗﺰﻳﺪ ﻋﻦ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ، وﻫﻲ
 ، أﻣﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺜﺒﺎت ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﻞ ﻣﺘﻐﲑ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳﺔاﻻﺳﺘﺒﻴﺎناﳌﺴﺘﺨﺪم ﰲ  اﻟﻘﻴﺎس
وﻫﻲ ﻗﻴﻢ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺗﺸﲑ إﱃ أن أداة  ﺎﻣﻼت ﺛﺒﺎت ﳏﺎور أداة اﻟﺪراﺳﺔﻣﻌﺣﻴﺚ  اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ ﻬﺎﻮﺿﺤﻳ
وﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺜﺒﺖ ﺛﺒﺎت اﻷداة ﻛﻜﻞ وﻳﺸﲑ إﱃ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺛﺒﺎت اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن  .اﻟﻘﻴﺎس ﺻﺎﳊﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ
  .ﻳﺴﻔﺮ ﻋﻨﻬﺎ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ
  
  ﺎنﻴﺎس ﺛﺒﺎت ﻣﺤﺎور أداة اﻻﺳﺘﺒﻴﻣﻌﺎﻣﻞ أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﻟﻘ:  )7(اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
ﻋﺪد   ﻣﺤﺎور اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن
  اﻟﻔﻘﺮات
 ahplA ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺜﺒﺎت
    s'hcabnorC
  039.0  11  اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  539.0  21  اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  257.0  11  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  758.0  90  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  457.0  90  ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  759.0  25  اﻻﺳﺘﺒﻴـﺎن ﻛﻞ ﻓﻘﺮات
  02 SSPSﻰ ﳐﺮﺟﺎت ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠ : اﻟﻤﺼﺪر
  
                                                           
1
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    ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻋﺎم ﻟﻤﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال: اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﻋﺮﻓﻬﺎ  اﻟﺘﺤﻮﻻت واﻟﺘﻄﻮرات اﻟﱵ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺄﻗﻠﻤﺖ إﱃ درﺟﺔ ﻛﺒﲑة ﻣﻊ ﺻﻴﺪالﻤﻊ ﳎﻳﻌﺘﱪ 
رﻓﻊ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، اﻟﱵ اﻋﺘﱪ ﺎ وﺳﻴﻠﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮ واﻟﺘﻮﺳﻊ و  ، وذﻟﻚ ﺑﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚاﶈﻴﻂ اﻻﻗﺘﺼﺎدي اﻟﻌﺎﳌﻲ
اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻣﻦ وﻇﻴﻔﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، وﺟﻠﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﺘﻄﻮرة، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ
وﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟﺒﺤﺚ  ،اﳍﻴﻜﻠﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻛﻜﻞ ﺻﻴﺪال ﻃﺮق ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﺴﻴﲑﻫﺎ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﺎدة اﻋﺘﻤﺪت
ﺳﺘﺤﺪاث ﻧﻈﺎم ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻛﻮادرﻫﺎ وا ﺗﺄﻫﻴﻞ وإﻋﺎدةواﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺧﺎﺻﺔ، واﻟﺰﻳﺎدة ﰲ ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ 
ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺸﺮاﻛﺔ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﺳﻨﺘﻨﺎوﻟﻪ  أو ﺐ أﺣﺪث اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت إﻣﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﲑادإﱃ ﺟﻠ إﺿﺎﻓﺔ....  واﻻﺗﺼﺎل
  .اﳌﺒﺤﺚﰲ ﻫﺬا 
  ﻟﻤﺤﺔ ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال  :اﻷول ﻄﻠﺐاﻟﻤ
، اﳉﺰاﺋﺮ ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮىﳛﺘﻞ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﰲ ﳎﺎل ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء، وﻳﻌﺘﱪ اﻟﺮاﺋﺪ 
ﻫﺎﻣﺎ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻗﻄﺐ ﺻﻨﺎﻋﻲ ﻣﻬﻢ ﰲ اﻟﺴﻮق اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ وﳛﺘﻞ ﻣﻜﺎﻧﺔ  ﺣﻴﺚ ﻳﺸﻜﻞ
ﻣﻦ أواﺋﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﱵ دﺧﻠﺖ  إذ ﻳﻌﺘﱪ ا ﻤﻊ. ﺗﺘﻤﺘﻊ ﲞﱪة ﺗﻔﻮق اﻟﺜﻼﺛﲔ ﺳﻨﺔﻛﻤﺎ اﻟﺒﺤﺮ اﻷﺑﻴﺾ اﳌﺘﻮﺳﻂ،  
دﻋﺖ اﻟﻀﺮورة ﻟﺪراﺳﺔ  ﰲ ﻓﱰة وﺟﻴﺰة، ﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﺑﻮرﺻﺔ اﳉﺰاﺋﺮ، ﳑﺎ ﻳﺪل ﻋﻠﻰ أﻧﻪ اﺳﺘﻄﺎع أن ﳛﻘﻖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻛﺒﲑة
 .ﻪأﻫﺪاﻓﻪ وﻣﻬﺎﻣﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﺬا ا ﻤﻊ ﺑﺎﻟﺘﻄﺮق إﱃ اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﻪ و 
ﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ إﱃ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺒﺎدئ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳉﻴﺪة ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ اﻟﺪواﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﲨﻴﻊ ﻓﺮوﻋﻪ ﺣﱴ أﺻﺒﺢ        
، ﺎﺑﺮ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﻮي اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ اﳉﺰاﺋﺮاﻟﺮاﺋﺪ ﰲ ﻫﺬا ا ﺎل اﻷﻣﺮ اﻟﺬي أﻫﻠﻪ ﻻن ﻳﻜﻮن ﻣﻮﻗﻊ أﻧﻈﺎر اﳌﺨ
ﻋﻠﻰ  ﻣﻦ اﳊﺼﻮل ﻋﺪة ﻋﻘﻮد ﺷﺮاﻛﺔ ﲤﻜﻦ ﺧﻼﳍﺎ ﺑﺮماو  اﺳﺘﺜﻤﺎراﺗﻪﰲ ﻫﺬا اﻟﺼﺪد ﺑﺰﻳﺎدة  ا ﻤﻊ ﺣﻴﺚ ﻗﺎم
اﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ اﳊﺪﻳﺜﺔ،  وﻛﺬا اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﺳﺘﺨﺪامو  اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ،ﰲ ﳎﺎل ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻨﺘﺠﺎتﻣﺘﻨﻮﻋﺔ  اتﺧﱪ 
   .ﺛﻘﺔ اﳌﺘﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﻪ ﻫﺬا ﻣﺎ زاد ﻣﻦﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻓﺎﺋﻘﺔ اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ  ﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻄﺎعﻟاﻗﺪرات ﺣﻴﺚ ﺑﻮاﺳﻄﺔ 
  اﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﻤﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال :أوﻻ
 ﻣﻼﻳﲔ 01ﻣﻮزﻋﺔ إﱃ دج  2 005 000 000 ﻢ ﺑﺮأس ﻣﺎل ﻳﻘﺪر ﺑـﻬﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺎ ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳ ﳝﺜﻞ
ﺳﻬﻢ ﳊﻤﻠﺔ اﻷﺳﻬﻢ اﻟﺼﻐﺎر ﻣﻦ اﻷ02% وﻣﻦ اﻷﺳﻬﻢ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ  08% :ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ  ﺳﻬﻢ، ﻣﻮزﻋﺔ
( ﺷﺮﻛﺔ ﻣﺎﻟﻴﺔ)اﳉﲑي ﻛﻠﲑﻳﻨﻎ  :أﻳﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺎﳘﺎت ﰲ ﺷﺮﻛﺎت أﺧﺮى ﳛﻮز ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪالﻛﻤﺎ  ،(اﳋﻮاص)




اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﺪواﺋﻴﺔ واﳌﺴﺘﻠﺰﻣﺎت )اﻛﺪﳝﺎ  ؛% 64.4( ﻣﺆﺳﺴﺔ إﻧﺘﺎج اﻟﺰﺟﺎج)ﻧﻮﻓﺮ  ؛% 76.6
  .1% 83.0 (اﻟﻄﺒﻴﺔ
واﺳﺘﲑاد  ،ﰲ إﻧﺘﺎجﺎ ﺠﻠﻰ ﻧﺸﺎﻃﺎ ﺘﺗﺎﻋﺔ وﺗﺴﻮﻳﻖ اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ، و ﺻﻴﺪال ﺷﺮﻛﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ، ﺻﻨ
 ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﻣﻮاد أوﻟﻴﺔ وﻣﻨﺘﺠﺎت ﻧﺼﻒ ﻣﺼﻨﻌﺔ ﻛﻞ اﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ واﳌﻮاد اﻟﻜﻴﻤﻴﺎﺋﻴﺔ وﺗﺼﺪﻳﺮ وﺗﺴﻮﻳﻖ
ﻘﺔ ﺎﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﱰوﳚﻴﺔ اﻟﺘﺴﻮﻳﻘﻴﺔ اﳌﺘﻌﻠﺑ، ﻫﺬا إﱃ ﺟﺎﻧﺐ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺔ اﻟﺼﻨﻊ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﻼﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻄﱯوﻣﻨﺘﺠﺎت ﺗﺎﻣ
ﻓﺮوع  اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ ﻛﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ واﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ اﻟﱵ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻨﺸﺎط اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ إﻧﺸﺎءو  ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ؛
  :ﺗﺘﻤﺘﻊ ﲟﻤﻴﺰات ﻣﺘﻌﺪدة، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻠﻬﺎ  .ﺟﺪﻳﺪة
  ﺧﱪة ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﲔ ﺳﻨﺔ ﰲ ﻣﻴﺪان اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ؛ - 
 ﺼﻨﻊ واﳌﻮاد اﻷوﻟﻴﺔ وﻣﻮاد اﻟﺘﻌﺒﺌﺔ؛ﻃﺎﻗﺔ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﰲ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎت ﺗﺎﻣﺔ اﻟ - 
 ﺗﻀﻢ ﳐﺎﺑﺮ ﲢﻠﻴﻞ ﺣﺪﻳﺜﺔ وأﺷﺨﺎص أﻛﻔﺎء ﰲ ﻣﻴﺪان اﻟﺒﺤﻮث؛ - 
 ﲤﺘﻠﻚ ﻳﺪ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ وﻧﻮﻋﻴﺔ ﺣﺴﻨﺔ؛ - 
 ؛(اﱁ...اﳊﻘﻦ، ﻣﺸﺮوب، أﻗﺮاص)ﻣﻬﺎرة ﻋﺎﻟﻴﺔ ﰲ ﺻﻨﺎﻋﺔ ﳐﺘﻠﻒ اﻷﺷﻜﺎل اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ  - 
 .ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻨﺎﻫﺞ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﻟﺒﺤﺚ - 
ﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺼﻔﺘﻬﺎ اﻟﺮاﺋﺪ اﻟﻮﻃﲏ ﰲ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ، ﰲ ﺗﻮﻓﲑ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ ﺛﺮﻳﺔ وﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺗﻜﻤﻦ ﻣﻬﻤﺔ ﳎ
اﳌﺮﺿﻰ ﻻﻗﺘﻨﺎء اﻟﺪواء ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﺗﺒﲏ ﺳﻴﺎﺳﺔ أﺳﻌﺎر ﺗﻨﺎﺳﺐ  واﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ ﲢﺴﲔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ،ذات ﺟﻮدة اﻷدوﻳﺔ
 22 ﻣﻮزﻋﺔ ﻋﻠﻰدواء  022ﲢﺘﻮي ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ،ﺣﻴﺚ ﺷﺮاﺋﺢ واﺳﻌﺔ ﻣﻦ ا ﺘﻤﻊ
ﻗﺴﻢ ﻋﻼﺟﻲ، ﻛﻤﺎ أن ﻣﻜﺎﻧﺘﻬﺎ ﻛﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﳍﺎ ﻣﻬﻤﺔ دﻋﻢ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ اﻟﱵ  ﺪف 
ﺗﺘﻤﺜﻞ و . إﱃ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺧﺘﻴﺎرا ﺎ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻳﺔ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﳓﻮ ﺗﻠﺒﻴﺔ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻮاﻃﻨﲔ
   :ﰲ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﳌﻬﺎم اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
 ؛د ﳐﺼﺼﺔ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواءإﻧﺘﺎج ﻣﻮا -
 ؛إﻧﺘﺎج اﻷﺳﺎس اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻤﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ - 
ﻤﻊ ﻋﱪ ﻛﺎﻣﻞ اﻟﱰاب اﻟﻮﻃﲏ ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ  اﻻﻫﺘﻤﺎم أﻛﺜﺮ ﺑﺎﳌﻬﺎم اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ، اﻟﺘﻮزﻳﻊ واﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﳌﻨﺘﺠﺎت ا - 
 ؛واﻟﺴﻌﻲ ﻻﺧﱰاق اﻷﺳﻮاق اﻟﺪوﻟﻴﺔ اﻟﺴﻮق اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ
 ؛ﺗﺄﻣﲔ اﳉﻮدة وﻣﺮاﻗﺒﺔ ﲢﻠﻴﻞ وﺗﺮﻛﻴﺐ اﻟﺪواء - 
 .)cireneG(ث اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟﺒﺤﻮ  - 
                                                           
1
  .6102دﻳﺴﻤﱪ  ،ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ وﺗﻘﺎرﻳﺮ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻻﺗﺼﺎل  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال 




واﻟﱵ ﺗﺆدي ﲟﺠﻤﻠﻬﺎ إﱃ ﲢﻘﻴﻖ ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﺴﺘﺪاﻣﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻌﻲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال إﱃ ﲢﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ 
  :ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﻵﰐﻟﻠﻤﺠﻤﻊ وﻫﻲ 
 ﺗﻌﺰﻳﺰ ﻣﻜﺎﻧﺘﻪ اﻟﺮاﺋﺪة ﰲ إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ؛ - 
 ﻟﺘﺰاﻣﺎﺗﻪ ﲡﺎﻩ اﳌﺴﺎﳘﲔ؛ﲢﺴﲔ ﻣﺮدودﻳﺘﻪ ﻟﻀﻤﺎن دﳝﻮﻣﺘﻪ واﻟﻮﻓﺎء ﺑﺎ - 
 ﺿﻤﺎن اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻜﻔﺎءات وﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ؛ - 
 ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳉﺪﻳﺪة وﺗﻮﺳﻴﻊ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎت ﳓﻮ اﻷدوﻳﺔ اﳊﺪﻳﺜﺔ؛ - 
 ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﺪواء واﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﰲ اﳊﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﺗﻮرة اﺳﺘﲑاد اﻷدوﻳﺔ وﺿﺒﻂ اﻟﺴﻮق؛ - 
 .ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﺆﺳﺴﺎﺗﻴﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﻤﺎلﺧﻠﻖ  - 
ﺑﻈﻬﻮر اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻮاد اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ   ﺎﺻﻴﺪال ﺑﻌﺪة ﻣﺮاﺣﻞ، ﻛﺎﻧﺖ ﺑﺪاﻳﺎ ﳎﻤﻊ ﻣﺮت ﻧﺸﺄة       
ﻟﱵ ا ، وذﻟﻚ ﺑﻌﺪ إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ اﻟﺼﻴﺪﻟﻴﺔ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ2891، اﻟﺼﺎدر ﰲ أﻓﺮﻳﻞ /28 161رﻗﻢ وذﻟﻚ ﺑﻘﺮار
ﻣﻦ ﻃﺮف اﳊﻜﻮﻣﺔ  )edmeroT ,zabaL ,llereM( ﳌﺨﺎﺑﺮ ﻓﺮﻧﺴﻴﺔ ﻣﻴﻢﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﺄ  9691ﺗﺄﺳﺴﺖ ﺳﻨﺔ
وﻗﺪ  .وﺗﺼﻨﻴﻊ وﺗﺴﻮﻳﻖ اﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﻼﺳﺘﻬﻼك اﻟﺒﺸﺮي اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻣﻬﻤﺔ اﺣﺘﻜﺎر اﺳﺘﲑاد
  :ﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت إﻋﺎدة اﳍﻴﻜﻠﺔ ﲤﺜﻠﺖ أﳘﻬﺎا ﻤ ﻣﺮ
 ؛ﺗﺄﺳﺴﺖ وﺣﺪة إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ 1791 ﺳﻨﺔ - 
  ؛(ﻚﻓﺮﻣﺎل وﺑﻴﻮﺗﻴ)ﻟﻠﺘﺤﻮل إﱃ ﻓﺮﻋﲔ  اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﺗﻄﻮرت اﻟﻮﺣﺪة  5791 ﺳﻨﺔ - 
ﻣﺆﺳﺴﺔ  ﲤﺖ إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ أوﱃ ﻟﻠﺼﻴﺪﻟﻴﺔ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ، ﺣﻴﺚ ﺣﻮل اﻟﻔﺮع اﻹﻧﺘﺎﺟﻲ ﳍﺬﻩ اﻷﺧﲑة إﱃ 2891ﺳﻨﺔ  - 
 ؛ 2891اﻟﺼﺎدر ﰲ أﻓﺮﻳﻞ  161/ 28وﻃﻨﻴﺔ ﻟﻺﻧﺘﺎج اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ ﲟﻘﺘﻀﻰ ﻣﺮﺳﻮم
 ؛ ﺒﺢ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺻﻴﺪالﺗﻐﲑت ﺗﺴﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺼ 5891 ﺳﻨﺔ - 
ﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ ا أﺳﻨﺪت ﻟﺼﻴﺪال ﻣﻬﻤﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺿﻤﻬﺎ ﳌﺸﺮوع 7891 ﺳﻨﺔ - 
  ؛اﻟﺬي ﻛﺎن ﲝﻴﺎزة اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﻜﻴﻤﻴﺎﺋﻴﺔ وﻣﻘﺮﻩ ﺑﺎﳌﺪﻳﺔ
  ؛ﲢﻮﻟﺖ ﺻﻴﺪال إﱃ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ذات ﺗﺴﻴﲑ ذاﰐ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻺﺻﻼﺣﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ آﻧﺬاك 9891ﺳﻨﺔ  - 
 ﲢﻮﻟﺖ ﺻﻴﺪال إﱃ ﻣﺆﺳﺴﺔ وﻃﻨﻴﺔ ذات أﺳﻬﻢ، ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺑﺜﻼث ﺳﻨﻮات أﺻﺒﺤﺖ ﺻﻴﺪال ﲢﺖ3991 ﺳﻨﺔ  - 
  ﲟﻮﺟﺐ إﻋﺎدة اﳍﻴﻜﻠﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ؛( ﺻﻴﺪﻟﺔ - ﻛﻴﻤﻴﺎء)وﺻﺎﻳﺔ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ 
 ﺧﻀﻌﺖ ﺻﻴﺪال إﱃ إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ ﺻﻨﺎﻋﻴﺔ ﺛﺎﻧﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﰎ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻠﻴﺎ وﺧﺎرﺟﻴﺎ، ﰒ 7991ﺳﻨﺔ  - 
ﻓﺮوع  واﻟﱵ ﺗﻀﻢ ﺛﻼث 79/580ﲟﻮﺟﺐ ﻋﻘﺪ رﻗﻢ  8991ﻓﻴﻔﺮي   20ﻤﻊ ﺻﻨﺎﻋﻲ ﰲﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ ﳎ
ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، وﰎ ﺗﺴﻤﻴﺘﻬﺎ  ﺑﻌﺪ أنﺣﻴﺚ ﰎ ﺗﻨﻈﻴﻤﻬﺎ ﻋﻤﻮدﻳﺎ  ﻟﻺﻧﺘﺎج ووﺣﺪﺗﲔ ﻟﻠﺨﺪﻣﺎت،
  ء؛اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ وﻣﻘﺮﻫﺎ ﺑﺎﻟﺪار اﻟﺒﻴﻀﺎ ﻤﻊ ا - ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳﻬﻢ –اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ 




ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﰲ ﳎﺎل اﻟﻄﺐ اﻟﺒﺸﺮي واﻟﺒﻴﻄﺮي  ﻊ ﻫﺪﻓﻪ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ إﱃﻤا ﻃﻮر  9991ﺳﻨﺔ  - 
ﻗﺮر ا ﻠﺲ  أنوﺑﻌﺪ  9991وﰲ ﻣﺎرس  .9991ﺑﺎﳊﺮاش ﺳﻨﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼل إﻧﺸﺎء ﻣﺮﻛﺰ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ
ﻟﻠﻤﺴﺎﳘﲔ اﳋﻮاص، دﺧﻞ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﻮرﺻﺔ اﳉﺰاﺋﺮ وﻗﺪرت ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺴﻬﻢ  رأﲰﺎﻟﻪﻣﻦ  02ﻓﺘﺢ  اﻹداري
 . ا ﻤﻊ ﻷﺳﻬﻢﺗﺴﻌﲑة  أول ﺖدج وﻛﺎﻧ 008 ـاﻟﻮاﺣﺪ ﺑ
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛﱪى ﻣﻦ اﺟﻞ  541ﻣﻦ ﺑﲔ  أﺧﺮىﻣﺆﺳﺴﺔ  45ﰎ اﺧﺘﻴﺎر ا ﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻊ  6002ﻣﺎرس  - 
  .واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺷﺮﻳﻚ اﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ  ﺪف ﲢﺴﲔ ﻗﺪر ﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ رأﲰﺎﳍﺎﺧﻮﺻﺼﺘﻬﺎ واﺳﺘﻜﻤﺎل ﻓﺘﺢ 
  0102 ﺳﻨﺔوﰲ  ؛95%إﱃ   LAIDEMOSﻗﺮر ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال رﻓﻊ ﺣﺼﺘﻬﺎ ﰲ رأﲰﺎل 9002 ﺳﻨﺔ  - 
 % ﰎ ﺷﺮاء ﻛﻤﺎ ،15.44%إﱃ  57.83% ﻣﻦ  OCHPATارﺗﻔﻌﺖ ﺣﺼﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﰲ رأﲰﺎل 
  .LAREBIﻣﻦ رأﲰﺎل  02
 .06%ﻟﺘﺼﻞ إﱃ   LAREBI زادت ﺣﺼﺔ ﺻﻴﺪال ﰲ رأس ﻣﺎل  1102 ﺳﻨﺔ - 
 ﺼﺎصﺎﻻﻣﺘﺑ ،ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻫﻴﻜﻠﻪ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻋﺘﻤﺪ 4102ﺟﺎﻧﻔﻲ  - 
اﻟﺬي ﲤﺖ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻴﻪ  .ﻓﺎرﻣﺎل وﺑﻴﻮﺗﻴﻚ أﻧﺘﻴﺒﻴﻮﺗﻴﻜﺎل،  )citoiB ,lamrahP ,lacitoibitnA(ﻓﺮوﻋﻪ
: ، وذﻟﻚ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﳌﻄﻠﺐ ﺛﺎﺑﺖاﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻳﺘﻤﺤﻮر أﺳﺎﺳﺎ ﺣﻮل ،ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻫﻴﺌﺎﺗﻪ اﻹدارﻳﺔ
 .1ﻨﻪ اﻟﻌﻤﺎلاﳉﻤﻊ ﺑﲔ ﺣﺘﻤﻴﺔ ﳒﺎﻋﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ واﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﳌﻄﻠﺐ ﳑﺎرﺳﺔ اﻟﻌﺪل اﻟﺬي أﻋﺮب ﻋ
ﰎ  ﲤﺪﻳﺪ أﺟﺎل  ،ﻣﺼﺎدرة ﻣﻮاﻗﻊ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﳌﺘﻮاﺟﺪة ﺑﺎﳊﺮاش ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺪوﻟﺔ وﰲ إﻃﺎر 6102ﺳﻨﺔ  - 
ﻣﻊ ﺗﺮك  6102وذﻟﻚ ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎن ﻣﻘﺮرا ﰲ اﻟﻔﺎﺗﺢ ﻣﻦ ﺳﺒﺘﻤﱪ  ،6102دﻳﺴﻤﱪ  13ﲢﻮﻳﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﻮاﻗﻊ إﱃ 
ﺟﺮاءات ﺻﻴﺪال اﻟﱵ اﲣﺬ ﺎ ﻣﻊ وﻫﺬا ﺣﺴﺐ إ ،7102اﻟﺘﺼﺮف ﰲ اﳌﻮﻗﻊ إﱃ ﻏﺎﻳﺔ اﻟﺜﻼﺛﻲ اﻷول ﻣﻦ ﺳﻨﺔ 
ﺳﻮف ﳛﻮل ﻧﺸﺎط ﻣﺼﻨﻊ اﳊﺮاش إﱃ ﻣﻮاﻗﻊ ا ﻤﻊ اﻷﺧﺮى ﺣﺴﺐ ﻧﻮع ﻗﺎﺋﻤﺔ : اﻟﺴﻠﻄﺎت اﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ وﻫﻜﺬا
ﻣﻌﻈﻢ ﻧﺸﺎﻃﺎت ﻛﻤﺎ أن   .ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ اﻷﺷﻜﺎل اﻟﺼﻠﺒﺔ ﺳﻮف ﻳﺘﻢ ﻧﻘﻠﻬﺎ إﱃ ﻣﺼﻨﻊ زﻣﲑﱄ اﳉﺪﻳﺪ ؛اﳌﻨﺘﺠﺎت
اﻟﻮﺣﺪة  أﻣﺎ. ﻓﺮع اﺑﲑال إﱃواﻟﺒﺎﻗﻲ  ،ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ ﳓﻮ ﻣﻮﻗﻊ ﺟﺴﺮ اﻷﺧﺮىﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺳﺘﺤﻮل ﻫﻲ 
 .2اﳌﻮﻗﻊ اﳉﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﻮزﻳﻊ اﳌﺘﻮاﺟﺪ ﺑﻮﻻﻳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة إﱃاﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ ﻟﻠﻮﺳﻂ ﺳﺘﻨﻘﻞ 
 
   اﻟﻬﻴﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻤﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 وﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﻮﺳﻊ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻷﻫﺪاف اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ، ﻗﺎم ا ﻤﻊ ﺑﺈﻋﺎدة ﺗﻐﻴﲑ اﳍﻴﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﲟﺎ ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ
إﱃ ﺣﺬف  ﻗﺎم ﺑﻮﺿﻊ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻣﺮﺣﻠﻲ ﻳﻬﺪف أﺳﺎﺳﺎ0102 ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ، ﺣﻴﺚ ﰲ ﻣﺮﺣﻠﺔ أوﱃ ﰲ ﺟﻮان 
اﻻﺳﺘﺨﺪام  اﻻﺧﺘﻼﻻت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، وﻣﺲ ﻫﺬا اﻟﺘﻐﻴﲑ اﳍﻴﻜﻠﻲ أوﻻ ﻣﺮﻛﺰ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ وذﻟﻚ  ﺪف
ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺛﺎﻧﻴﺔ ﰲ  وﰲ. ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺳﻠﻄﺎت وﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﺴﻠﺴﻠﻴﺔ واﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔو اﻟﻌﻘﻼﱐ ﻟﻠﻌﻤﺎل، 
                                                           
  .4102، ﺟﺎﻧﻔﻲ 30رﻗﻢ أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد   1
 .6102أوت  –ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ  -، ﺟﻮان82أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد رﻗﻢ   2




وﻧﺘﻴﺠﺔ . إدارات ﰎ إﻧﺸﺎء اﻟﻔﺮع اﻟﺘﺠﺎري اﻟﺬي ﻳﻀﻢ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ اﳉﻬﻮﻳﺔ وﺛﻼث 1102ﺟﺎﻧﻔﻲ   20
وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻘﻠﻴﻞ  .7إﱃ  51ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺈﻧﻪ ﰎ ﲣﻔﻴﺾ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﳍﺮﻣﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻤﺪﻳﺮ اﻟﻌﺎم ﻣﻦ
ﰲ اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت وﻛﺬا ﺗﺴﺮﻳﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﲣﺎذ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻘﺮارات  لاﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﺒﲑوﻗﺮاﻃﻴﺔ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻋﻦ ﻛﺜﺮة اﳌﺪﻳﺮﻳﻦ واﻟﻌﻤﺎ
 ﻛﻤﺎ 1.وﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﺴﻠﺴﻠﻴﺔ واﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ وﺗﻮﺿﻴﺢ ﺳﻠﻄﺎت ﺣﻴﺚ ﻗﺎم ﺑﻀﻢ ﺑﻌﺾ اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت،
وﺣﺪات ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ  إﺿﺎﻓﺔاﳍﻴﻜﻠﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﳍﺎ، ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺑﺈﻋﺎدة 4102ﻗﺎﻣﺖ ﺻﻴﺪال ﺳﻨﺔ 
ﺑﺬﻟﻚ ﳎﻤﻊ  ﻓﺄﺻﺒﺤﺖاﻟﺘﻮﺟﻪ ﳓﻮ اﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ،  إﱃاﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﳍﺎ، ﺳﻌﻴﺎ  اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻼﻟﻴﺔ اﳌﺼﺎﻧﻊ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ وﻛﺬا اﺳﺘﻘ
وﻃﻨﻴﺔ ﳑﻠﻮﻛﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  إﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻣﺼﺎﻧﻊ  وﺳﺘﺔﺻﻨﺎﻋﻲ ﻳﻀﻢ ﺛﻼث وﺣﺪات ﲡﺎرﻳﺔ ﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﺪواء ﻋﱪ اﻟﻮﻃﻦ، 
ﺎ ﳎﺎﻟﺴﻬﺎ ﳍ ،أﺳﻬﻢذات  وإدارﻳﺎﻣﺴﺘﻘﻼن ﻣﺎﻟﻴﺎ  أﺧﺮى، وﻣﺼﻨﻌﺎن ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﻊ ﻣﺆﺳﺴﺎت %001
اﻟﺬي ﻳﻨﺸﻂ ﻓﻴﻪ ﳎﻤﻊ  ﺗﻐﲑات اﶈﻴﻂﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ و . اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ  ﺎ اﻹداراتوﲨﻴﻊ  اﻹدارﻳﺔ
ﺑﺈﻋﺎدة اﳍﻴﻜﻠﺔ ووﺿﻊ ﳐﻄﻂ  ﻤﻊ واﳌﺴﺘﻤﺮة ﰲ ﺳﻮق اﻟﺪواء، ﻗﺎم ا ﺻﻴﺪال واﻟﺘﺠﺎوب ﻣﻊ اﻟﺘﻄﻮرات اﻟﺮاﻫﻨﺔ
  :ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ﻛﺎﻟﺘﺎﱄ
  لاﻟﻬﻴﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻤﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪا:  (01) اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ
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  . ﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔﺎﺋﻖ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛ 1




ﻳﻮﺿﺢ اﳍﻴﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، وﳝﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﻜﻮﻧﺎت اﳍﻴﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ  ﻤﻊ 
  1:ﺻﻴﺪال ﻛﺎﻟﺘﺎﱄ
ﺮﻛﺰﻳﺔ،  ﻛﻞ اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت اﳌ  إﱃوﺗﻮﺟﻪ اﻟﻘﺮارات  ﻫﻲ اﳌﺴﺆوﻟﺔ ﻋﻦ ﻛﻞ اﻟﻘﺮارات اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ،: اﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ -1
 .اﻟﻌﻘﻮد ﰲ ﳎﺎل اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﺑﺈﺑﺮامﻛﻤﺎ ﺗﺘﻜﻔﻞ ﺑﻮﺿﻊ اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت ا ﻤﻊ، ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻜﻔﻞ 
ﺗﻘﻮم ﺑﺪور ﻫﺎم ﰲ اﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﲔ ﳐﺘﻠﻒ اﻷﻧﺸﻄﺔ ﺗﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت اﻟﱵ : اﳌﺪﻳﺮﻳﺎت اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ -2
، وﻫﻲ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺣﺴﺐ ﻃﺒﻴﻌﺘﻬﺎ اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﻛﻞ واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺒﻴﺔ
 :ﺧﻂ ﻫﺮﻣﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ
ﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﺮاﺟﻌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﳊﺴﺎﺑﺎت ا ﻤﻊ، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﰲ ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﻟﺘﺴﻴﲑ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻲ - 
 .وﻓﺤﺺ اﳊﺴﺎﺑﺎت
اﻟﻮﺣﺪات  ﻟﺘﺄﻫﻴﻞﻂ ﺟﺎﻧﺐ وﺿﻊ اﳋﻄ إﱃ دﻓﺎﺗﺮ ﺷﺮوط اﳉﺪﻳﺪة، ﺑﺈﻋﺪادﺗﺘﻜﻔﻞ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ إدارة اﻟﱪاﻣﺞ - 
 .اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
واﻟﺴﻬﺮ  اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻷﻫﺪافاﻟﺪراﺳﺎت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ  ﺑﺈﻋﺪادﺗﻘﻮم : واﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻹﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔﻣﺪﻳﺮﻳﺔ  - 
 .اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔاﻟﺴﻮق ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ، وﺗﺎﻣﲔ دﺧﻮل ﰲ
 إﻋﻼمﳐﻄﻂ ﺗﺴﻮﻳﻘﻲ ﺟﻴﺪ، وﻛﺬا  ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ اﻟﺴﻮق، واﻋﺪا: ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ واﳌﺒﻴﻌﺎت - 
 . ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻜﻔﻞ ﺑﺘﻮزﻳﻊ اﻷدوﻳﺔ واﳌﻮاد اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﲟﻨﺘﺠﺎ ﺎ واﻟﱰوﻳﺞ ﳍﺎ، واﻷﻃﺒﺎءاﻟﺼﻴﺎدﻟﺔ 
اﳉﻨﻴﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ رﺑﻂ ﻗﻨﻮات اﻻﺗﺼﺎل ﺑﲔ  اﻷدوﻳﺔﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ : ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ - 
ﺟﺎﻧﺐ ﺗﻘﺪﱘ اﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﻔﻨﻴﺔ  إﱃ، ﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔﰲ ا ﺎل اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻨﺎﻓﺴ اﻷﲝﺎثﺻﻴﺪال وﻋﺎﱂ 
ﰲ اﻟﻌﻠﻮم  اﻷﲝﺎثﳌﺨﺘﻠﻒ اﳌﺼﺎﻧﻊ، وﻛﺬا ﲡﻨﻴﺪ ﳐﺘﻠﻒ اﳉﻬﻮد ﻟﺘﺎﻣﲔ اﻟﻴﻘﻈﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ 
 .اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ
ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ إﺛﺒﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل ﲡﺎرب اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ وﻓﻘﺎ ﻷﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﲑ اﻻﺣﱰاﻓﻴﺔ ﺑﺎن  :ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻜﺎﻓﺆ اﳊﻴﻮي - 
 .ﻷﺻﻞاﻟﺪواء اﳉﻨﻴﺲ ﻣﻄﺎﺑﻖ 
 .اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺸﺮاء ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻮﻓﲑ ﻛﻞ ﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت  إدارةﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ  :ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺸﱰﻳﺎت - 
ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﲞﺼﻮص ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎت اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ  :ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺿﻤﺎن اﳉﻮدة - 
ة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﳑﺎ ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﺧﻄﻂ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﺗﺒﲏ ﻧﻈﺎم اﳉﻮد ،ﻟﻸﺻﻞ
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ﻣﻦ ﻣﺪى اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ ﺑﲔ ﻣﺎ ﰎ اﳒﺎزﻩ وﺑﲔ ﻣﻠﻔﺎت اﻟﺪواء،  اﻟﺘﺄﻛﺪﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺸﺆون اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ - 
 .وزارة اﻟﺼﺤﺔوﻫﻲ ﺗﻌﺪ ﳘﺰة وﺻﻞ ﺑﲔ ﺻﻴﺪال و  وﻛﺬا دراﺳﺔ اﳌﻠﻔﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﺼﻴﺪﻟﻴﺔ،
اﻟﱪﳎﻴﺎت، ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ  وﺑﺈﻋﺪاد اﻵﱄ اﻹﻋﻼماﳋﻄﻂ ﰲ ﳎﺎل ﺑﺈﻋﺪاد ﺗﻘﻮم : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ أﻧﻈﻤﺔ اﻹﻋﻼم - 
ﺑﺮﳎﺔ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ وﺻﻴﺎﻧﺔ اﳍﻴﻜﻞ اﻟﻘﺎﻋﺪي ﻟﻠﻤﻌﺎﳉﺔ ورﺑﻂ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻟﺘﺴﻬﻴﻞ وﺻﻮل 
 .اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ
اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺎﱄ، وﺟﺪول اﳌﻮازﻧﺔ اﻟﺘﻘﺪﻳﺮﻳﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺮاﺟﻌﺔ اﳊﺴﺎﺑﺎت و : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺎﻟﻴﺔ واﶈﺎﺳﺒﺔ - 
 .وﺟﺪول اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﳊﺴﺎﺑﺎت، ﻛﻤﺎ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﺴﻴﲑ اﳌﻮازﻧﺔ وﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﻟﺒﻮرﺻﺔ
ﺗﻘﻮم ﺑﺘﺴﻴﲑ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺎﻟﻴﺔ واﳌﺎدﻳﺔ، ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﻤﺘﻠﻜﺎت واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻌﺎﻣﺔ - 
وﻛﺬا ﺿﻤﺎن ﺗﺴﻴﲑ وﺻﻴﺎﻧﺔ اﻟﻌﺘﺎد  ﻘﻴﻴﻤﻬﺎ،اﳌﻴﺰاﻧﻴﺎت اﳌﻤﻨﻮﺣﺔ ﻟﻠﻤﺼﺎﱀ اﳋﺎرﺟﻴﺔ وﺿﻤﺎن ﻣﺘﺎﺑﻌﺘﻬﺎ وﺗ
 .واﳌﻤﺘﻠﻜﺎت
ﳎﻼت واﻟﻨﺸﺮة اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ اﻟﱵ  إﻋﺪادﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳉﺪﻳﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎل، : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻻﺗﺼﺎل - 
 . ﺘﻢ ﺑﻜﻞ ﻧﺸﺎﻃﺎت ﺻﻴﺪال
ﻟﺼﻴﺪال، ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻜﻔﻞ ﺑﻜﻞ  اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﺴﻴﻖ ﺑﲔ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﺼﺎﻧﻊ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت - 
  .وﻛﺬا اﻟﺘﻮزﻳﻊ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﻞ اﳌﺼﺎﻧﻊ اﻹﻧﺘﺎج، اﻷوﻟﻴﺔﻮﺟﻴﺴﺘﻴﺔ ﻣﻦ اﺳﺘﻘﺒﺎل اﳌﻮاد اﻟﺴﻠﺴﻠﺔ اﻟﻠ
ﺑﺎﻋﺘﻤﺎد اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳊﺪﻳﺜﺔ، ﻛﻤﺎ  اﻹﻧﺘﺎج أﺳﺎﻟﻴﺐﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ- 
  .ﻋﻘﻮد اﻟﺸﺮاﻛﺔ إﺑﺮامﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ دﻋﻢ اﻟﻨﺸﺎط وﺗﺮﻗﻴﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎت واﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﳋﱪات ﻣﻦ ﺧﻼل 
ذوي ﻛﻔﺎءات  ﺑﺄﻓﺮادﺷﺆون اﳌﻮﻇﻔﲔ  ﺪف ﺗﺰوﻳﺪ ﺻﻴﺪال  إدارةﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ : اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ- 
  .ﻋﺎﻟﻴﺔ
ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﺪ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﳌﺨﺼﺼﺔ ﳌﺴﺘﺨﺪﻣﻲ ﺻﻴﺪال ﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻬﻢ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ- 
  .وﲢﺴﲔ ﻣﺴﺘﻮاﻫﻢ
ﺗﻨﻔﻴﺬ  إﻃﺎرﱵ ﺗﺪﺧﻞ ﰲ اﻟﻨﺼﻮص اﻟﺘﺸﺮﻳﻌﻴﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟ إﻋﺪادﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ : ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﺸﺆون اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ- 
ﻋﻘﻮد اﻟﺸﺮاﻛﺔ، ﻛﻤﺎ  إﱃ إﺿﺎﻓﺔﺑﺮاﻣﺞ اﻟﻌﻤﻞ، ودراﺳﺔ وﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﻟﻨﺰاﻋﺎت اﻟﱵ ﺗﻜﻮن ﺻﻴﺪال ﻃﺮﻓﺎ ﻓﻴﻬﺎ، 
   .ﺗﻀﻤﻦ اﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﳍﻴﺎﻛﻠﻬﺎ
ﻣﻠﻴﻮن وﺣﺪة  041ﲟﻌﺪل إﻧﺘﺎج ﻳﻘﺪر ﺑـ ﻣﺼﺎﻧﻊ ﻟﻺﻧﺘﺎج  ﺳﺘﺔﺘﻠﻚ ﺻﻴﺪال ﲤ: ﻣﺼﺎﻧﻊ اﻹﻧﺘﺎج  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال -3
  :ﻫﻲ ؛ﺑﻴﻊ ﰲ اﻟﺴﻨﺔ
ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ  .اﻟﺒﻴﻨﻴﺴﻴﻠﻴﻨﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺺ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ اﻟﺒﻴﻨﻴﺴﻴﻠﻴﻨﻴﺔ وﻏﲑ :ﻣﺼﻨﻊ اﳌﺪﻳﺔ 
ﻹﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﻟﱵ ﻳﺘﻢ ﺗﻨﺎوﳍﺎ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﻔﻢ وﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻘﻦ، ( ﺑﺎﻟﱰﻛﺐ اﳉﺰﺋﻲ)وﺣﺪﺗﲔ ﺧﺎﺻﺘﲔ 
اﻟﺒﻴﻨﻴﺴﻴﻠﻴﻨﻴﺔ،  أﺣﺪﳘﺎ ﳐﺼﺺ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت: وﻛﺬا ﻣﺒﻨﻴﲔ ،ووﺣﺪة ﻹﻧﺘﺎج اﻻﺧﺘﺼﺎﺻﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ
 .واﻵﺧﺮ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت ﻏﲑ اﻟﺒﻴﻨﻴﺴﻴﻠﻴﻨﻴﺔ




ﻳﻘﻊ ﰲ اﳌﻨﻄﻘﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﺎﳉﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ، وﻳُﻨﺘﺞ ﻫﺬا اﳌﺼﻨﻊ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ واﺳﻌﺔ  :ﻣﺼﻨﻊ اﻟﺪار اﻟﺒﻴﻀﺎء 
 (.ﺷﺮاب، ﳏﻠﻮل، ﻣﺮﻫﻢ وأﻗﺮاص)ﻣﻦ اﻷدوﻳﺔ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ اﻷﺷﻜﺎل 
ﻋﻠﻰ ﳐﺘﻠﻒ اﻷﺷﻜﺎل  واﺣﺪ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ: ﻳﻀﻢ ﻗﺴﻤﲔ ﻣﻨﻔﺼﻠﲔ :ﻣﺼﻨﻊ ﺟﺴﺮ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ 
، واﻵﺧﺮ ﻣﺰود ﺑﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﶈﺎﻟﻴﻞ اﳌﻜﺜﻔﺔ (اﻟﺘﺤﺎﻣﻴﻞ، أﻣﺒﻮﻻت وأﻗﺮاص)
 .ﳛﺘﻮي ﻫﺬا اﳌﺼﻨﻊ ﻋﻠﻰ ﳐﱪ ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﳉﻮدة(. أﻛﻴﺎس وزﺟﺎﺟﺎت)
 ﻳﻘﻊ ﰲ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﰲ اﳌﻨﻄﻘﺔ اﻟﺸﺮﻗﻴﺔ ﻟﻠﺒﻠﺪ، ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ورﺷﺘﲔ ﳐﺘﺼﺘﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج :ﻣﺼﻨﻊ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ 
 .اﻟﺸﺮاب
  ،اﻟﺴﺮﻳﻊ)ﻣﺘﺨﺼﺺ ﰲ إﻧﺘﺎج اﻷﻧﺴﻮﻟﲔ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع   :ﻣﺼﻨﻊ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ ﺧﺎص ﺑﺎﻷﻧﺴﻮﻟﲔ 
 ( .ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﻗﺎرورات  ،52اﻟﻘﺎﻋﺪي واﳌﺮﻛﺐ 
  .ﻣﺘﺨﺼﺺ ﰲ ﺗﺼﻨﻴﻊ اﻷﺷﻜﺎل اﻟﺼﻠﺒﺔ :ﻣﺼﻨﻊ ﻋﻨﺎﺑﺔ 
ﻋﱪ ﻛﺎﻓﺔ أﳓﺎء اﻟﱰاب  ﺎ ﺗﻀﻤﻦ ﺗﻮزﻳﻊ ﻣﻨﺘﺠﺎ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﻮزﻳﻊﻟﺪى ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال : ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﻮزﻳﻊ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال -4
وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺑﺘﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻠﻮﺟﺴﺘﻴﺔ اﻟﻘﻮﻳﺔ واﻹﻣﻜﺎﻧﺎت اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﻟﺸﺎﺑﺔ، اﳊﻴﻮﻳﺔ واﳌﺘﺨﺼﺼﺔ،  ،اﻟﻮﻃﲏ
  :اﳌﺮاﻛﺰ ﰲ
ﻛﺎن . ، ﻛﺎن أول ﻣﺮﻛﺰ ﺗﻮزﻳﻊ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊﺑﺎﻟﻌﺎﺻﻤﺔ6991ﺳﻨﺔ ﺗﺄﺳﺲ : CCUوﺳﻂ  –ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻮزﻳﻊ  
ﻣﻜﻨﺖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺸﺠﻌﺔ . ﻊ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻧﻘﻄﺔ ﺑﻴﻊ واﺣﺪةﻳﻬﺪف إﱃ ﺗﺴﻮﻳﻖ وﺗﻮزﻳﻊ ﻛﺎﻓﺔ ﻣﻨﺘﺠﺎت ا ﻤ
  .ﺎ ﺑﺒﺎﺗﻨﺔ واﻵﺧﺮ ﺑﻮﻫﺮاناﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻣﻦ إﻧﺸﺎء ﻣﺮﻛﺰﻳﻦ ﻟﻠﺘﻮزﻳﻊ أﺣﺪﳘ
ﺑﺒﺎﺗﻨﺔ، ﻳﻀﻤﻦ ﻫﺬا اﳌﺮﻛﺰ ﺗﺴﻮﻳﻖ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺻﻴﺪال  9991 ﺳﻨﺔ ﺳﺲﺗﺄ :ECU  ﺷﺮق –ﻣﺮﻛﺰ ﺗﻮزﻳﻊ   
 . ﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ واﻟﺘﻮزﻳﻊﺟﻴﺪة ﻟﻠﻌﻤﻼء واﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﺑ وﻟﻀﻤﺎن ﺧﺪﻣﺔ .ﰲ اﳌﻨﻄﻘﺔ اﻟﺸﺮﻗﻴﺔ
ﻣﻦ أﺟﻞ ﺿﻤﺎن ﺗﻮزﻳﻊ أﻓﻀﻞ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت ﺑﻮﻫﺮان  0002 ﺳﻨﺔﺗﺄﺳﺲ  :OCU ﻏﺮب –ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻮزﻳﻊ   
 .وﻟﻠﺘﻘﺮب أﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻼء .ﰲ اﳌﻨﻄﻘﺔ اﻟﻐﺮﺑﻴﺔ
  :ﻟﺪى ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻓﺮﻋﲔ ﳘﺎ: ﻓﺮوع ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال -5
ﻮﻣﻴﺪﻳﺎل ﻫﻮ ﻧﺘﺎج ﺷﺮاﻛﺔ ﺑﲔ ﺳﻳﻘﻊ ﰲ اﳌﻨﻄﻘﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ واد اﻟﺴﻤﺎر،  : LAIDEMOS  ﻮﻣﻴﺪﻳﺎلﺳ 
 PELANIF وﻓﻴﻨﺎﻟﻴﺐ %( 54.63) )EPG(، وا ﻤﻊ اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ اﻷوروﰊ %(95)ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال 
ﺗﺘﻀﻤﻦ وﺣﺪة ﻛﻤﺎ . ﻣﻠﻴﻮن وﺣﺪة 81ﺗﻘﺪر ﺑـ  ﲢﺘﻮي ﻋﻠﻰ ﻣﺮاﻓﻖ وﻣﻌﺪات ﺑﻄﺎﻗﺔ إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ .%( 55.4)
 :ﺛﻼﺛﺔ أﻗﺴﺎم ﻋﻠﻰ ﺳﻮﻣﻴﺪﻳﺎل اﻹﻧﺘﺎج
 ؛ﺔاﳌﻨﺘﺠﺎت اﳍﺮﻣﻮﻧﻴ ﻹﻧﺘﺎجﻗﺴﻢ ﳐﺼﺺ  - 




  ؛(ﺷﺮاب وﳏﺎﻟﻴﻞ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﻔﻢ)ﻗﺴﻢ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺴﻮاﺋﻞ  - 
 (.ﻛﺒﺴﻮﻻت وأﻗﺮاص)ﻗﺴﻢ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ أﺷﻜﺎل اﳉﺮﻋﺎت اﻟﺼﻠﺒﺔ   - 
ﺑﲔ  ،اﳋﺎص/ ﻫﻲ ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳﻬﻢ ﻧﺎﺑﻌﺔ ﻋﻦ ﺷﺮاﻛﺔ ﺑﲔ اﻟﻘﻄﺎﻋﲔ اﻟﻌﺎم  :LAREBI  إﻳﺒﲑال  
ﺨﺼﺼﺔ ﰲ ﺰاﺋﺮ اﳌﺘوﻓﻼش اﳉ ،%( 04)( اﻹﻣﺎرات اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ اﳌﺘﺤﺪة)، ﺟﻠﻔﺎر %( 04)ﳎﻤﻮﻋﺔ ﺻﻴﺪال 
ﻹﻧﺘﺎج  ﻣﺸﺮوع ﺻﻨﺎﻋﻲ واﺳﺘﻐﻼلﻳﺒﲑال ﰲ إﻧﺸﺎء ﺗﻜﻤﻦ اﳌﻬﺎم اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻹ .%( 02)اﳌﻮاد اﻟﻐﺬاﺋﻴﺔ 
ﻳﻬﺪف اﳌﺸﺮوع اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ إﻳﺒﲑال إﱃ ﲢﻘﻴﻖ  .ﺳﺘﺨﺪام ﰲ اﻟﻄﺐ اﻟﺒﺸﺮياﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ اﳌﻮﺟﻬﺔ ﻟﻼ
 :ﻣﺎ ﻳﻠﻲ 
   ؛(ﺣﻘﻦ وأﺷﻜﺎل ﺟﺎﻓﺔ)ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ  - 
   ؛(اﻷﺷﻜﺎل اﻟﺼﻠﺒﺔ)ﺗﻐﻠﻴﻒ اﻷدوﻳﺔ  - 
 .ﺗﻮﻓﲑ ﺧﺪﻣﺔ اﻟﺘﻐﻠﻴﻒ وﻣﺮاﻗﺒﺔ اﳉﻮدة ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻃﻠﺐ اﳌﻨﺘﺠﲔ اﶈﻠﻴﲔ - 
  ﺗﻄﻮر ﻧﺸﺎط ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال :ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺮورﻩ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت إﻋﺎدة اﳍﻴﻜﻠﺔ ﻛﻤﺜﻴﻼﺗﻪ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ، ﺑﻐﻴﺔ  ﻮرﺗﻄ
 ﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻪ وﻧﺸﺎﻃﺎﺗﻪ وﺗﻜﻴﻔﺎ ﻣﻊ ﻣﺴﺘﺠﺪات ﺑﻴﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل اﶈﻠﻴﺔ واﻟﺪوﻟﻴﺔ، ﳑﺎ أﺳﻔﺮ ﲢﻘﻴﻖ ﻣﺮوﻧﺔ وﺷﻔﺎﻓﻴﺔ أﻛﱪ ﰲ
  .، وﻧﻠﻤﺲ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼلﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻧﺔ وﺣﺼﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ ﰲ ﺳﻮق اﻟﺪواء ﳏﻠﻴﺎ وإﻓﺮﻳﻘﻴﺎا ﻋﻦ ﲢﺼﻞ 
إﱃ 0102 ﳝﻜﻦ ﺗﻠﺨﻴﺺ ﺗﻄﻮرات رﻗﻢ أﻋﻤﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺧﻼل اﻟﻔﱰة اﳌﻤﺘﺪة ﺑﲔ ﺳﻨﺔ  :رﻗﻢ اﻷﻋﻤﺎل - 1
   .اﻟﺘﺎﱄ ﰲ اﳉﺪول6102  ﻏﺎﻳﺔ
   )0102-6102( ﺗﻄﻮر رﻗﻢ أﻋﻤﺎل ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺧﻼل اﻟﻔﺘﺮة : )8(اﻟﺠﺪول
  6102  5102  4102  3102  2102  1102  0102  اﻟﺴﻨﻮات
  010.44101  440.4899  620.9879  748.16411  321.87601  481.31501  610.3559  اﻟﻘﻴﻤﺔ
  ( 6102-0102)  ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻟﻠﺴﻨﻮاتﻳﺔ اﻟﺴﻨﻮ ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻹﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎرﻳﺮ : اﳌﺼﺪر
 3102-1102ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول ﳒﺪ أن رﻗﻢ أﻋﻤﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﰲ ﺗﺬﺑﺬب ﺣﻴﺚ ﳒﺪﻩ ﻳﺰداد ﰲ ﻓﱰة ﻣﻌﻴﻨﺔ
وﻟﻌﻞ ﻫﺬا اﻟﺘﺬﺑﺬب ﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ اﳌﺸﻜﻼت ، 6102-5102ﰒ ﻳﺰداد ﺳﻨﺔ  4102ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻳﻨﺨﻔﺾ ﺳﻨﺔ 
 أﺳﺎﺳﺎﺗﺮﺟﻊ  4102ﺳﻨﺔ اﳌﺴﺠﻞ  اﻷﻋﻤﺎلرﻗﻢ  ﰲاﳔﻔﺎض  ﺣﻴﺚ أن .واﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﱵ ﻳﺒﻘﻰ ا ﻤﻊ ﻳﻌﺎﱐ ﻣﻨﻬﺎ
ﻛﻞ ﻣﻦ ﺟﺴﺮ   إﻧﺘﺎجاﻟﺘﻬﻴﺌﺔ واﻟﻌﺼﺮﻧﺔ اﻟﱵ ﻣﺴﺖ ﻣﻮاﻗﻊ  إﻋﺎدة أﺷﻐﺎلﺑﺴﺒﺐ  اﻹﻧﺘﺎجوﺗﻮﻗﻒ  اﻻﺧﺘﻼل إﱃ
 اﻹﻧﺘﺎجﺗﻮﻗﻒ  (اﻷﺷﻜﺎل اﳉﺎﻓﺔ)واﻟﺪار اﻟﺒﻴﻀﺎء ورﺷﺔ  (ﻗﺎرورات أﻧﺴﻮﻟﲔ )ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ ،( ﻣﻜﺜﻔﺔ ﳏﺎﻟﻴﻞ)ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ 




وﻛﺬا  ،ﻣﻨﺘﻮج وذﻟﻚ ﻟﻐﺮض ﺗﻌﺰﻳﺰ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﳉﻮدة 02ﻟـ  أﺷﻬﺮ 90 إﱃ 30 ﺧﻼل ﻓﱰات اﻣﺘﺪت ﻣﻦ
ﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ اﻟﻐﲑ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﻓﺴﲔ وﻛﺬا ﺑﻌﺾ ا إﱃﺗﺮاﺟﻊ اﳌﺒﻴﻌﺎت اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺒﻌﺾ اﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟﺮاﺟﻊ 
اﻟﺘﺴﻴﲑ  اﻟﺘﺤﺴﻦ اﳌﻌﺘﱪ ﳌﺨﺘﻠﻒ ﻣﺆﺷﺮات 5102 ﻛﻤﺎ ﺗﺒﲔ ﻓﱰة   .1اﳌﺴﺠﻞ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ اﻟﺘﺄﺧﺮ
زﻳﺎدة رﻗﻢ  ﰲﻛﻤﺎ ﻳﻌﻮد اﻟﻔﻀﻞ .وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮ اﻟﱵ ﻳﺘﺴﻢ  ﺎ ا ﻤﻊ ﺧﻼل اﻟﺴﻨﻮات اﻷﺧﲑة
اﳌﺴﻄﺮة  ﺑﻨﺴﺐ  أﻫﺪاﻓﻬﺎإﱃ ﻣﺼﺎﻧﻊ اﳊﺮاش، اﻟﺪار اﻟﺒﻴﻀﺎء، ﻋﻨﺎﺑﺔ اﻟﱵ ﲡﺎوزت  6102اﻷﻋﻤﺎل ﺧﻼل ﺳﻨﺔ 
  .2 %60.601و  % 31.221ﺗﱰاوح ﺑﲔ 
ﺮا ﻟﻠﻨﻤﻮ اﻟﺪﳝﻐﺮاﰲ وﲢﺴﻦ ﻣﻌﺪل اﳊﻴﺎة وﺑﺮوز أﻣﺮاض ﻣﺰﻣﻨﺔ واﻧﺘﺸﺎرﻫﺎ ﻣﺜﻞ اﻟﺴﻜﺮي ﻈﻧ :ﻴﺔاﻟﺴﻮﻗ اﻟﺤﺼﺔ -2
ﻛﺴﺐ اﻟﺘﺤﺪي اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﺗﻐﻄﻴﺔ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺴﻮق اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ  اﻟﺸﺮاﻳﲔ، ﻳﺴﻌﻰ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال إﱃ وأﻣﺮاض اﻟﻘﻠﺐ
 ،وﻃﻨﻴﺔ ﻧﺎﺟﺤﺔ ﺗﺮﻣﻲ إﱃ ﺗﻘﻠﻴﺺ اﻟﻮاردات ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺻﻨﺎﻋﺔ ﺻﻴﺪﻻﻧﻴﺔ إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺑﺘﺒﲏ ،اﻷدوﻳﺔﻫﺬﻩ ﻣﻦ 
 022 ﺣﺎﻟﻴﺎ ﻳﺘﻢ إﻧﺘﺎج ﻗﺎﺋﻤﺔ ﳏﺪودة ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺣﻮاﱄو وﺗﻮﺳﻴﻊ ﺗﺸﻜﻴﻠﺘﻬﺎ ﻣﻦ اﳌﻨﺘﺠﺎت إﱃ أﺷﻜﺎل أﺧﺮى، 
ﺣﺼﺔ ﻣﻌﺘﱪة ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ اﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ، اﳌﺴﻜﻨﺎت  ، ﺣﻴﺚ أن ﻟﻪدواء ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ اﳊﺎﺟﻴﺎت ﺑﺸﻜﻞ أﻓﻀﻞ
وﺿﻐﻂ اﻟﺪم، ﻣﺎ ﱂ ﳝﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ  ىء اﻟﺴﻜﺮ واﳌﺮاﻫﻢ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﻮاﺟﻪ ﻣﻨﺎﻓﺴﺔ ﺷﺮﺳﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ ﻣﻨﺘﺠﺎت اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺪا
 اﻻﻧﻔﺘﺎح ﺎولأﻧﻪ ﳛ، ﻛﻤﺎ ﻓﻴﻪ اﻟﺴﻮﻗﻴﺔ ﻌﻰ ﺟﺎﻫﺪا ﻟﺰﻳﺎدة ﺣﺼﺘﻪﺴﻬﻮ ﻳﻟﺬا ﻓ ،اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺣﺼﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ ﻋﺘﱪة
  . 3ﻋﻠﻰ ﳎﺎل ﻃﺐ اﻟﺴﺮﻃﺎن واﻟﺒﻴﻮﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ
دوﻳﺔ، ﺗﺸﻬﺪﻫﺎ ﺳﻮق اﻷاﻟﱵ ﺎدة اﳊﻨﺎﻓﺴﺔ اﳌأﻣﺎم  اﻟﺼﻤﻮدﰲ ﻇﻞ ﺳﻌﻴﻪ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺣﺼﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ اﻛﱪ و و 
ﳑﺎ ﻣﻜﻨﻪ ﻣﻦ  ،اﳌﺰﻣﻨﺔ ﺑﺄﺳﻌﺎر ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ ﺗﻼﺋﻢ ﻛﻞ اﻟﻔﺌﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻓﲑ أدوﻳﺔ ﻟﺒﻌﺾ اﻷﻣﺮاض ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ
اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ إﱃ ﺧﻔﺾ أﺳﻌﺎرﻫﺎ، ﻛﻤﺎ أﺻﺒﺤﺖ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﰲ  ﻓﺮض ﻫﻴﻤﻨﺘﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﺴﻮق اﶈﻠﻲ ودﻓﻊ اﳌﺨﺎﺑﺮ
ﻟﻴﺒﻴﺎ، اﻟﻴﻤﻦ، اﻟﺘﺸﺎد، ﺑﻮرﻛﻴﻨﺎﻓﺎﺳﻮ، ) ﺮﻳﻘﻴﺎإﻓدوﻟﺔ  11إﱃ ﻳﺼﺪر اﻟﺴﻮق اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗﻞ ﻋﺮﺑﻴﺎ وإﻓﺮﻳﻘﻴﺎ، ﺣﻴﺚ
  (....اﻟﻨﻴﺠﺮ
ﻳﺮاﻓﻖ ﺗﻮﺳﻊ ا ﻤﻊ واﻟﺬي ﻳﺘﻤﺮﻛﺰ ﺣﻮل ﺗﺜﻤﲔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻳﻈﻬﺮ ﳐﻄﻂ ﺷﺎﻣﻞ وﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ  ،وﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻴﺔ
 4:وذﻟﻚ ﺑـ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎل ﲢﺴﲔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ وﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺗﻌﺰﻳﺰ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﺳﻴﺎﺳﺔ 
 ؛ﻋﺪ اﻷﺧﻼﻗﻴﺔ اﻟﱵ  ﺪف إﱃ ﺗﺴﻮﻳﺔ وﺗﻄﻬﲑ ﺳﻮق اﻷدوﻳﺔﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﻘﻮا - 
 ؛اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ اﳊﺪ ﻣﻦ اﻟﻮاردات  - 
 ؛اﻻﻧﻔﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﻷﺳﻮاق اﳋﺎرﺟﻴﺔ - 
                                                           
  .5102، ﺟﻮان 91أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد رﻗﻢ   1
  .ﻪﻔﺴﻧ اﳌﺮﺟﻊ 2
 .6102/21/62ﺑﺎ ﻤﻊ، ﻳﻮم  اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ واﳌﺒﻴﻌﺎت ﻣﺪﻳﺮ ،ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺴﻴﺪ ﻳﻮﺳﻒ واﻛﻠﻲ  3
  ..4102، ﺟﺎﻧﻔﻲ 30رﻗﻢ ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد أﺧﺒﺎر   4




 .رﺿﻰ اﳌﺴﺘﻬﻠﻚ اﻟﺰﻳﺎدة ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى   - 
 ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﺟﻌﻠﻪ ﻳﺴﺎﻳﺮ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﺸﻂ ﰲ ﻧﻔﺲ :ﺒﻮرﺻﺔاﻟ  -3
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر اﻟﺒﻮرﺻﺔ ﰲ ﻛﻞ دول اﻟﻌﺎﱂ ﻣﺆﺷﺮ ﳒﺎح  .ﺔال إﱃ ﺑﻮرﺻﺔ اﻟﻘﻴﻢ اﳌﺘﺪاوﻟدﺧﻞ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪ ﺎل، ا
ﻤﻊ ﲢﻘﻴﻖ ﺑﻌﺾ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﻛﺎن ﻳﻬﺪف إﻟﻴﻬﺎ ﻣﻨﺬ اﻧﻀﻤﺎﻣﻪ إﱃ ا وﻗﺪ اﺳﺘﻄﺎع  .اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ
  1 :ﻣﻨﻬﺎﻧﺬﻛﺮ  ،ﺑﻮرﺻﺔ اﳉﺰاﺋﺮ
  ؛ﺋﻬﻢﻤﻊ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻷدا زﻳﺎدة وﻋﻲ اﻟﻌﻤﺎل ﺑﺄﻫﺪاف ا 
  ؛زﻳﺎدة ﺷﻬﺮة ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﻮﻳﲔ اﻟﻮﻃﲏ واﻟﺪوﱄ 
  ؛اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺎدر ﲤﻮﻳﻞ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﻤﻮﻳﻞ اﳌﺸﺎرﻳﻊ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻳﺔ 
ﻨﻔﻴﺬ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻋﻘﻮد اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﻊ ﻣﺆﺳﺴﺎت أﺟﻨﺒﻴﺔ، ﳑﺎ ﺳﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﲢﺴﲔ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﳌﻨﺘﺠﺎت ﻣﻦ ﺗ 
 .ةﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﺘﻄﻮر  ﺧﻼل اﻛﺘﺴﺎب
ﰲ ﺳﻨﺔ  065ارﺗﻔﻊ ﺳﻌﺮ اﻟﺴﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  ﻟﻘﻴﻤﺔ أﺳﻬﻢ ﺻﻴﺪال، ﻣﻠﺤﻮظارﺗﻔﺎع ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺗﺴﺠﻴﻞ  وﻗﺪ ﰎ
  .2 %24ارﺗﻔﻊ اﻟﺴﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ  3102ﻣﻨﺬ ﺳﻨﺔ ،  %41، ﺑﺰﻳﺎدة ﻗﺪرﻫﺎ 5102ﰲ ﺳﻨﺔ  046إﱃ  4102
  ﺼﻴﺪالﻟﻗﻴﻤﺔ اﻟﺴﻬﻢ  :(11) اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ
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  واﻗﻊ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﻋﻠﻰ اﻟﺮﻏﻢ  ﻣﻨﺎﻓﺴﲔﺣﻴﺚ ازداد ﻋﺪد ﻫﻲ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺸﺪﻳﺪة،  ﺻﻴﺪال ﻤﻊﳎن أﻫﻢ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﱵ ﻳﻮاﺟﻬﻬﺎ إ
اﻟﺬي  ﻟﺘﺴﻬﻴﻼت اﻟﱵ ﳝﻨﺤﻬﺎ ﻗﺎﻧﻮن اﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ اﺎر واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻣﻦ أن ﻫﺬﻩ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ اﻻﺳﺘﺜﻤ
م ﻤﻊ اﻟﺼﻤﻮد أﻣﺎا وﻣﻦ اﺟﻞ أن ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ . ﺳﺘﻘﻄﺎب اﻫﺘﻤﺎم اﻷﺟﺎﻧﺐ ﻹﻗﺎﻣﺔ ﻋﻘﻮد ﺷﺮاﻛﺔ ﰲ اﳉﺰاﺋﺮأدى إﱃ ا
 ﺻﺔ وانﺑﻪ، ﺧﺎ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ،اﻻﺳﺘﻤﺮار ﰲ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔاﻟﺒﻘﺎء و وﺿﻤﺎن  ﺷﺮﺳﺔاﳌﻨﺎﻓﺴﺔ  ﻫﺬﻩ
اﺳﱰاﲡﻴﺎ ﻳﺆدي ﻋﻨﺪ اﺳﺘﺜﻤﺎرﻩ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ إﱃ ﺧﻠﻖ  ﻣﻮرداﻓﻬﻲ  ،أﻫﻢ ﻣﺼﺪر ﻟﻠﻨﺠﺎح واﻟﺘﻔﻮق ﺗﻌﺪﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
                                                           
 .3102 ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ 1
2








اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، وﻳﻬﺪف   ﺎﺗﻘﻴﻴﻢ ﺛﺮوا وﳍﺬا اﻟﻐﺮض ﻓﻘﺪ رﲰﺖ ﺻﻴﺪال ﺑﺮﻧﺎﳎﺎ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﳌﺪى ﻹﻋﺎدة ،ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
  1:إﱃ
 اﳌﺘﻮﺳﻂ واﻟﻄﻮﻳﻞ اﳌﺪى ﻟﻠﻘﺪرات اﳌﻮﺟﻮدة ﻣﻦاﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، وذﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﻣﺘﺪاد زﻣﲏ ﻣﺘﻔﺎوت ﻣﻦ اﻟﻘﺼﲑ و  -
 واﳌﻌﺎرف ﻟﻌﻤﺎل ا ﻤﻊ وﻓﺮوﻋﻪ؛ﻬﺎرة أﺟﻞ رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى اﳌ
  . ﻤﻊوﺿﻊ ﻧﻈﺎم ﺗﺴﻴﲑ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ اﻟﺪاﺋﻢ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻗﺼﺪ ﺑﻠﻮغ أﻫﺪاف ا -
  
ﺑﻨﺎء اﻛﱪ ﻋﻠﻰ  ﺮﻛﺰ ﺑﺸﻜﻞﻳﺻﺒﺢ أ ﻪ، ﻓﺈﻧﻤﻊﻤﺔ ﻟﺪى ا ﻴﻣﻦ أﻛﺜﺮ اﳌﻮﺟﻮدات ﻗ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺠﺔ اﻋﺘﺒﺎر ﻴﻧﺘو 
ﺔ ﺗﻀﻤﻦ ﻴﻤﻠﻛﻮ ﺎ ﻋ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﰲ ﳒﺎﺣﻪﲑﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة وﻏﻴﺑﺎﳚ، ﳌﺎ ﳍﺎ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﰲ  ﺐ وﻃﺮق ﻧﺎﺟﺤﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪﻩﻴﺒﺤﺚ ﻋﻦ أﺳﺎﻟﳓﻮ اﻟ ﻤﻊﻣﻦ ﺗﻮﺟﻪ ا  وﻫﻮ ﻣﺎ زاداﳌﺎل اﳌﻌﺮﰲ ﺎدة ﳐﺰون رأس ﻳز 
ﺗﻨﺸﻴﻂ ، اﻻﻋﱰاف ﺑﺎﻟﻘﺪرات، اﻛﺘﺴﺎب اﻟﻘﺪرات: ﺘﺠﺴﺪ ﻣﻦ ﺧﻼلﻳﻦ أن ﻜﳝ ، وﻫﻮ ﻣﺎﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  .ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻘﺪرات، ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪراتوﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟﻘﺪرات، 
  ﻛﺘﺴﺎب اﻟﻘﺪراتا : أوﻻ
ﻋﻮن  598و ،إﻃﺎر 5611، ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻋﺎﻣﻞ 6813وﺻﻞ إﱃ  6102ﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﺧﻼل ﺳﻨﺔ 
  ﺗﻄﻮر ﻋﺪد ﻋﻤﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺧﻼل ﻓﱰةاﻟﺘﺎﱄ  )9(رﻗﻢ  وﻳﻮﺿﺢ اﳉﺪول .ﻋﻮن ﺗﻨﻔﻴﺬ 6211و ،ﲢﻜﻢ
  .6102-0102
  
  6102-0102ﺗﻄﻮر ﻋﺪد ﻋﻤﺎل ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺧﻼل ﻓﺘﺮة  : )9(اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
  6102  5102  4102  3102  2102  1102  0102  ﻮاتاﻟﺴﻨ
  6813  1523  1843  8763  4804  8914  5044  ﻌﻤﺎلاﻟﻋﺪد 
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ﻫﺬا اﻻﳔﻔﺎض اﳌﺴﺠﻞ  0102ﰎ ﺗﺴﺠﻴﻞ اﳔﻔﺎض ﰲ ﻋﺪد اﻟﻌﻤﺎل ﻣﻨﺬ ﺳﻨﺔ  اﻧﻪ ﻗﺪ ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺨﻄﻄﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻓﺎﺋﺾوﻋﺪم ﺗﻌﻮﻳﻀﻬﻢ ﺑﺂﺧﺮﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﺔ وﺟﻮد  ،ﺗﻘﺎﻋﺪ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﻌﻤﺎلراﺟﻊ إﱃ 
   .2اﳌﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﻳﺔ اﳌﺘﻮاﺟﺪﻳﻦ ﰲﺧﺎﺻﺔ  اﳉﺪﻳﺪة
ﻟﺸﻐﻞ  اﻟﻼزﻣﺔﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات ﰲ ﺳﺒﻴﻞ اﳊو ﺔ، اﳌﺆﻫﻠﺔ واﳌﺘﻤﻜﻨ ﻧﻈﺮا ﻷن ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء ﲢﺘﺎج ﻟﻠﻴﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔو 
 ﻠﻌﺎﻣﻞﻟ ﲢﻘﻴﻖﻓﻬﻲ  ﺬا ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ  ﻴﺔﻠإﱃ ﻣﺼﺎدر اﻻﺳﺘﻘﻄﺎب اﻟﺪاﺧ ﺗﻠﺠﺎ ﺻﻴﺪال ،اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟﺸﺎﻏﺮة
 اﻟﻌﻠﻴﺎ اﳊﺎﺟﺎت وإﺷﺒﺎع ا ﻤﻊ، ﰲ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎو  اتﻬﺎر واﳌ اتاﳋﱪ  ﻋﻠﻰ اﶈﺎﻓﻈﺔو  اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، اﻟﻨﻤﻮ ﰲ ﻃﻤﻮﺣﺎﺗﻪ
                                                           
  .5102ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻮﺛﺎﺋﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال،  1
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ﲔ ﻟﺸﻐﻞ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟﺸﺎﻏﺮة ﻣﻦ ﻫﻠوﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ اﻷﻓﺮاد اﳌﺆ ، واﻟﺘﻄﻮر اﻟﻨﻤﻮ ﳓﻮ دواﻓﻌﻬﻢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ وﲢﺮﻳﻚ
  .1ﺠﺄ إﱃ ﻣﺼﺎدر اﻻﺳﺘﻘﻄﺎب اﳋﺎرﺟﻴﺔﻠﺎ ﺗﻓﺈ  ،ﻪداﺧﻠ
 ﻌﺎﻣﻠﲔات اﻟﻘﺪر ﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﲢﻔﺰ اﻟﱰﻗﻴﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ وﺗﻘﻮﱘ اﻟاﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ذﻟﻚ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ا    
رات ﻘﺪاﳌﻮﺟﻮدة واﻟﺘﻨﻘﻞ اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎل، ﺻﺎدﻗﺖ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﲢﻔﺰ ﺗﻮﻇﻴﻒ واﺳﺘﻐﻼل اﻟ
ﻛﻤﺎ اﻧﻪ وﺑﻐﺮض إﻋﻄﺎء أﻛﺜﺮ .ﺗﻘﺪﱘ ﺗﺮﺷﺤﺎ ﻢ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﺸﺎﻏﺮة اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺘﻤﻜﲔ اﻟﻌﻤﺎل ﻣﻦ
اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺘﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، ﻗﺎم ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺘﻜﻠﻴﻒ ﻣﻜﺘﺐ ﻣﺘﺨﺼﺺ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﱰﺷﺤﲔ ﻃﺒﻘﺎ  ﻣﺼﺪاﻗﻴﺔ ﳍﺬﻩ
  2 :ﺣﻴﺚ ﲤﺮ ﻫﺬﻩ اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ اﳌﻄﺒﻘﺔ ﻟﻠﺘﻌﻴﲔ ﰲ اﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﺸﺎﻏﺮة ﲞﻤﺴﺔ ﻣﺮاﺣﻞ ﻟﺸﺮوط اﻻﺳﺘﺤﻘﺎق واﻟﻜﻔﺎءة
ﺮﻳﺔ اﻹﻋﻼن ﻣﻦ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ﰲ اﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﺸﺎﻏﺮة ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﺔ، ﳌﺪﻳ 
 .اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ
ﻧﺸﺮ إﻋﻼن اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ﰲ اﳌﻨﺼﺐ اﳌﻌﲔ، ﻣﺘﻀﻤﻨﺎ اﳌﻬﺎم اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ، ﺷﺮوط اﻻﻟﺘﺤﺎق واﻟﻜﻔﺎءات  
 اﻟﻼزﻣﺔ، وﻛﺬا ﻣﻠﻒ اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ واﻟﺘﺎرﻳﺦ اﻷﻗﺼﻰ ﻟﻮﺿﻊ اﳌﻠﻔﺎت ﻟﺪى ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ؛
 ﻠﲔ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ؛دراﺳﺔ ﻣﻠﻔﺎت اﳌﱰﺷﺤﲔ ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ وإﻧﺸﺎء ﻗﺎﺋﻤﺔ أوﻟﻴﺔ ﻟﻠﻘﺎﺑ 
ﻫﺬا اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻀﻤﻦ إﺟﺮاء اﻣﺘﺤﺎﻧﺎت ﻣﻬﻨﻴﺔ ﻋﱪ . ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﱰﺷﺤﲔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻜﺘﺐ اﳌﺘﺨﺼﺺ 
 اﻻﻧﱰﻧﻴﺖ، ﰒ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ واﻣﺘﺤﺎن ﻛﺘﺎﰊ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻜﺘﺐ اﻟﻜﺎﺋﻦ ﺑﺪرارﻳﺔ اﳉﺰاﺋﺮ؛
ﺮع إرﺳﺎل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻻﻣﺘﺤﺎﻧﺎت ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﻜﺘﺐ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ إﱃ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ، ﺗﺸ 
 .ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻣﺒﺎﺷﺮة ﰲ ﺗﻨﺼﻴﺐ اﳌﱰﺷﺢ اﳌﺆﻫﻞ ﰲ اﳌﻨﺼﺐ اﳌﻌﲔ
ﳝﻜﻦ وﺿﻊ وﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺸﻔﺎﻓﺔ ﻟﻜﻞ اﳌﱰﺷﺤﲔ، واﻟﺬي ﳝﺜﻞ ﻗﻄﻴﻌﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﻐﲑ ﻧﺰﻳﻬﺔ 
 .ﻏﺮةﻟﻠﺘﻮﻇﻴﻒ واﻟﱰﻗﻴﺔ، ﻣﻊ ﺿﻤﺎن اﻟﻌﺪاﻟﺔ ﰲ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﻟﱰﺷﻴﺤﺎت واﳌﺴﺎواة ﰲ ﻓﺮص اﻻﻟﺘﺤﺎق ﺑﺎﳌﻨﺎﺻﺐ اﻟﺸﺎ
 ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻜﻔﺎءة ذات اﻛﺘﺴﺎب اﻟﻘﺪرات ﰲﺟﺎذﺑﻴﺘﻪ ﻣﻦ   وﻳﺰﻳﺪ ﺧﺎرﺟﻴﺎ ا ﻤﻊ ﲰﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﺳﻮف
 وﻛﻠﻤﺎ اﻟﻌﻤﻞ، ﰲ رﻏﺒﺔ وﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﻨﺘﺠﺔ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻗﻮة ﺗﻜﻮﻳﻦ إﱃ ﺳﻴﺆدي اﻟﻔﺮص  ﻟﻠﺘﻘﺪم ﺗﺎﺣﺔأن إﻛﻤﺎ . ﺧﺎرﺟﻬﺎ
 وﻻءﻫﻢ أﻣﺎﻣﻬﻢ  زاد اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻇﻴﻔﻴﺔاﻟﻮ  اﻟﻔﺮص وﺑﲔ وﻗﺪرا ﻢ ﻛﻔﺎء ﻢ ﺑﲔ اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﺪى أدرك   اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن
 ذوي ﻟﻸﻓﺮاد اﻟﻔﺮﺻﺔ إﺗﺎﺣﺔ ﺧﻼل ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻷﻓﺮاد ﺣﺎﺟﺎت إﺷﺒﺎع ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ .ﺠﻤﻊﻟﻠﻤ وإﺧﻼﺻﻬﻢ
  .اﻹﳒﺎز واﻟﺘﻔﻮق إﱃ ﻛﺎﳊﺎﺟﺔ اﻟﻌﻠﻴﺎ ﺣﺎﺟﺎ ﻢ إﺷﺒﺎع ﱃإ ﻳﺆدي ﳑﺎ ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ اتﻘﺪر اﳌﺆﻫﻼت واﻟ
أي ﻣﻊ رؤﻳﺔ ﺠﻤﻊ اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤ ات ﺗﺘﻢ ﻋﻠﻰ أﺳﺎسﻘﺪر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺳﺘﻘﻄﺎب وﺗﻮﻇﻴﻒ اﻟ
ت، اﻘﺪر اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﻳﻨﺒﻐﻲ اﻟﺘﻨﺒﺆ ﲟﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺴﻮق اﻟﱵ ﺗﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﻟ ﻤﻮاﺟﻬﺔﻠواﺿﺤﺔ ﺗﻘﺪﻳﺮﻳﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘﻞ ﻓ
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ﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻠﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ وﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻋﻠﻟ ﻴﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂﻠﺑﻌﻤا ﻤﻊ  ﻳﻬﺘﻢﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻠوﻟﻐﺮض اﻟﺘﺴﻴﲑ اﳉﻴﺪ ﻟ
 ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻟﺘﻮﺟﻪ ﳓﻮ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﺘﺴﻴﲑ ،ﻴﺔﻠﺗﻘﺪﻳﺮات ﻣﺴﺘﻘﺒ وﻳﻀﻊ ﻪﻴﺎﺗﻠﺘﻢ ﺑﺎﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻜﻞ ﻋﻤﻬﻳ ﻪا ﻤﻊ أﻧ
ﺈدراج أرﻗﺎم ﺗﺴﺠﻴﻞ ﺑﻗﺎﻣﺖ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ  اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ  وﰲ ﻫﺬا اﻹﻃﺎر ،اﳌﺴﺎر اﳌﻬﲏ ﻟﻠﻌﻤﺎل وﲣﻄﻴﻂاﻟﻜﻔﺎءات 
ﻣﻪ ﻃﻮال ﻣﺪة ﻋﻤﻠﻪ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻜﺎﻓﺔ ﻋﻤﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، ﲟﻮﺟﺐ ﻫﺬا ﻳﺘﺤﺼﻞ ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ رﻗﻢ ﺗﺴﺠﻴﻞ ﻳﻼز 
وﻫﺬا  .1ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﳝﻜﻦ ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻣﻦ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﳌﺴﺎرات اﳌﻬﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻃﻴﻠﺔ ﺣﻴﺎ ﻢ اﳌﻬﻨﻴﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ و  ،ا ﻤﻊ ﰲ اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻮﻇﺎﺋﻒ اﻷﻓﺮاد ﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﻴﺔﻜﻮﻳﻨاﻟﺘ ﺑﺎﳌﺴﺎرات اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺴﺎرات رﺑﻂ ﻣﻦ اﺟﻞ
 ﺧﻼل ﻣﻦ وذﻟﻚ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، ﳍﺬﻩ اﻟﻼزﻣﺔ واﳌﻼﺋﻤﺔ راتﻬﺎواﳌ اﳋﱪات ﺎبواﻛﺘﺴ اﻣﺘﻼك اﺟﻞ ﻣﺴﺎﻋﺪ ﻢ ﻋﻠﻰ
                                                                             .ﺑﺎﳌﺴﺎر اﻟﻨﻈﺮ إﻋﺎدة ﺧﻼل وﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻜﻮﻳﻦاﻟﺘ ﺑﺮاﻣﺞ إﻋﺪاد
  اﻻﻋﺘﺮاف ﺑﺎﻟﻘﺪرات: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 واﳌﻜﺎﻓﺂتﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻦ اﻷﺟﻮر  ﺘﻮى، ﻓﻮﺟﻮد ﻣﺴاﻻﻋﱰاف ﺑﺎﻟﻘﺪرات دورا ﻫﺎﻣﺎ ﰲ واﳌﻜﺎﻓﺂتﺗﺆدي اﻷﺟﻮر  
ﻤﻦ اﺟﻞ اﺣﺘﻔﺎظ ا ﻤﻊ ﺑﻘﺪراﺗﻪ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﺑﺪا ﻓﺮ، ﺔ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﲔ ﻳﺆدي إﱃ ﺿﻤﺎن اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ أﻓﻀﻞ اﻟﻌﻨﺎﺻﻣﻘﺎرﻧ
ﺣﻴﺚ اﻧﻪ . ﺎلﺑﺘﺤﺪﻳﺪ أﻧﻈﻤﺔ اﻷﺟﻮر واﳌﻜﺎﻓﺌﺎت ﺿﻤﻦ اﻟﻘﺎﻧﻮن اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ، وﰲ إﻃﺎر اﻟﻘﺎﻧﻮن اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻌﻤ
اﻷﺟﻮر وﳏﺎوﻟﺔ  ﺘﻤﺎم ا ﻤﻊ ﺑﻨﻈﺎمﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺒﲔ ا، ﻫ32%ﺳﺠﻞ زﻳﺎدة ﰲ أﺟﻮر ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻗﺪرﻫﺎ  4102ﺳﻨﺔ  ﺧﻼل
   .2ﻣﻦ اﺟﻞ اﺣﺘﻔﺎظ ﺑﻘﺪراﺗﻪ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﺗﻄﻮﻳﺮﻩ
  
ﺘﻮﺣﻴﺪ رواﺗﺐ ا ﻤﻊ ﺑﻗﺎم  ،3واﳉﻬﻮد اﳌﺒﺬوﻟﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺣﺴﺐ ﻗﺪرات ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻌﺪل ﰲ ﲢﺪﻳﺪ اﻷﺟﻮروﻣﻦ اﺟﻞ 
ﺷﺮﻋﺖ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺤﻮل ﺣﻴﺚ  ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﻓﺮوع ا ﻤﻊ، اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻟﺬي ﺗﻌﺮﻓﻪ ﺻﻴﺪال ﰲ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ إدارة اﳌﺮﺗﺒﺎت،  ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﻣﻦ ﺷﺎ ﺎ اﻟﺴﻤﺎح ﲟﺮاﻗﺒﺔ أﻓﻀﻞ 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  ﻀﺎت واﳌﻜﺎﻓﺂتاﻟﺘﻌﻮﻳو ﻟﻠﺤﻮاﻓﺰ  ﻧﻈﺎمو ﻟﻜﺸﻮف اﻟﺮواﺗﺐ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ وﺿﻊ ﺳﻴﺎﺳﺔ أﺟﻮر واﺿﺤﺔ 
ﺧﺼﺖ ﰲ ﻣﺮﺣﻠﺘﻬﺎ اﻷوﱃ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، اﻟﻮﺣﺪة اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ ﻟﻠﻮﺳﻂ واﻟﻮﺣﺪة اﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ اﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﻣﻨﺤﺔ  
ﻣﻦ ﺧﻼل اﳒﺎز ﻋﺪة ﻣﺸﺎرﻳﻊ  ﺪف إﱃ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ آﻟﻴﺎت ﺗﺴﻴﲑ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، وإﺟﺮاءات اﳌﻮارد . 4ﻟﻠﻐﺮب
، (ﳌﻮاﻗﻴﺖ اﻟﻌﻤﻞ اﻷوﺗﻮﻣﺎﺗﻴﻜﻲ ﻟﻠﺮواﺗﺐ اﻟﺸﻬﺮﻳﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل، اﻟﺘﺴﻴﲑ اﻻﻟﻜﱰوﱐﺗﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﺘﺴﻴﲑ، اﻟﺘﺴﻴﲑ )اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
ﺳﻴﺎﺳﺔ إدارﻳﺔ واﺿﺤﺔ ﲟﺮاﻗﺒﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ  اﻧﺘﻬﺠﺖ ﺻﻴﺪال ﻟﺬا .اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﺗﺮﺷﻴﺪ وإﻋﺎدة ﻧﻘﻞ
   .ﺷﻬﺮﻳﺔ ﺑﺼﻔﺔ  ﺎ ﻟﻮﺣﺔ ﻗﻴﺎدة ﺧﺎﺻﺔ
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  .5102، أﻛﺘﻮﺑﺮ 22أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد رﻗﻢ   3
  .4102، ﻣﺎرس 50رﻗﻢ أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد   4




  اﻟﻘﺪرات ﻔﻌﻴﻞﺗ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺮوﻧﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت   ﺎ واﻻﻫﺘﻤﺎموذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻔﻌﻴﻠﻬﺎ اﳉﺪﻳﺪ،  وﺗﻘﺪمﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘﻄﻮر 
ﻳﺴﻤﺢ ﺑﺎﳊﻮار اﻟﱵ ﲣﻠﻖ ﺟﻮ ﻟﻠﺘﻌﺎون واﻟﺘﺂﻟﻒ  واﻻﺗﺼﺎﻻتاﻟﺪاﺧﻞ واﳋﺎرج، ﻟﺮﺻﺪ اﳌﺴﺘﺠﺪات،  ﻣﻦﻤﻊ ﰲ ا 
وذﻟﻚ ﻣﻦ . ﻲﻋ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ اﻹﺑﺪاﻋﻲ واﻹﳒﺎز اﻟﺘﻄﻮ وﺗﻘﺎﺳﻢ اﳋﱪات واﳌﻬﺎرات واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ
ﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺴﲔ ﻛﻤﺎ ﻳ. ﺗﻘﺪم ﺧﺪﻣﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﺪﻳﺪة ﻣﺜﻞ ﺗﺄﻣﲔ ﻧﻘﻞ اﻟﻌﻤﺎل وﺗﻮﻓﲑ وﺟﺒﺎت ﻏﺬاﺋﻴﺔ ﺧﻼل
ﺗﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ ﲢﻔﻴﺰ اﻟﻌﻤﺎل؛ ﻓﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻐﻄﻲ ﳐﺘﻠﻒ ا ﺎﻻت ﻣﺜﻞ اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ  ﺎ ﻣﻦﳍﳌﺎ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ 
 اﻟﱵ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻇﺮوف اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺜﻞ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﻤﺎل واﻟﱰﻗﻴﺔ واﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت، واﻻﻧﻀﺒﺎط وإ ﺎء اﳋﺪﻣﺔ، وﻛﺬا اﻟﺘﺪاﺑﲑ
ﳝﺜﻞ  ﻛﻤﺎ.اﻷﻣﻦ وأوﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ،ﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، اﻟﺼﺤﺔﺑﻛﻤﺎ ﲤﺲ أﻳﻀﺎ   ،ﰲ اﳌﻔﺎوﺿﺎت اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ واﳊﻮار اﳉﻤﺎﻋﻲ
  ،ﻷﻧﻪ ﻳﺴﻤﺢ ﺑﺘﺤﺴﲔ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ وإﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت ﺟﻴﺪة ﻣﻊ اﻹدارة ﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﺣﺎﻓﺰا ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ا ﻤﻊﺗﻄﻮﻳﺮ ﻋ
اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ ﺗﻄﻮر ات اﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﻊ ﻟﻸﺟﺮ اﳉﻴﺪ و ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ واﺳﺘﻘﻄﺎب أﻓﻀﻞ ﻟﻠﻘﺪر  ﺒﺎﺷﺮﻛﻤﺎ ﻟﺪﻳﻪ ﺗﺄﺛﲑ ﻣ
ﲢﺪد ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ داﺋﻤﺎ ﺑﺎﻟﻘﻮاﻧﲔ واﻟﺘﺸﺮﻳﻌﺎت ﻟﻀﻤﺎن اﳌﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻌﺎدﻟﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل وﻣﻊ ذﻟﻚ ﻓﺎن  ﺞ  .1اﳌﻬﲏ
اﻧﲔ ﳋﻠﻖ ﺑﻴﺌﺔ ﻋﻤﻞ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﳚﱪ ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﻋﻠﻰ ﲡﺎوز اﻻﻣﺘﺜﺎل اﻟﻌﺎدي ﻟﻠﻘﻮ 
  . 2ﳑﺘﺎزة
ﻛﻤﺎ أن ا ﻤﻊ ﻳﺪرك ﻣﺪى أﳘﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺗﻨﺸﻴﻂ وﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﺪرا ﻢ ﻓﻬﻮ      
ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ اﺟﻞ  واﳌﻬﺎرات ﺗﺒﺎدل اﳋﱪاتو اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻌﺎرف و ﻟﻨﻘﻞ  اﻟﻀﺮورﻳﺔﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻳﺴﻌﻲ ﻟ
ﺗﻌﻠﻢ ﻗﺎﻣﺖ اﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﳌﺮﻛﺰﻳﺔ ﻟﻠﺘﻜﻮﻳﻦ ﺑﺘﺴﻄﲑ دورة ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﺣﻮل  اﻻﺗﺼﺎل وﻟﺘﺤﺴﲔ ﻋﻤﻠﻴﺔﺗﻌﺰﻳﺰ ﻗﺪرا ﻢ، 
إﻃﺎرا ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻒ  08اﺳﺘﻔﺎد أﻛﺜﺮ ﻣﻦ  ،اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﻷﺷﺨﺎص، اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻟﺸﺎﻣﻞ وﺗﻨﺸﻴﻂ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞﺗﻘﻨﻴﺎت 
ﻂ ﺗﻨﺸﻴ ﻫﻴﺎﻛﻞ ا ﻤﻊ ﻣﻦ ﻫﺬا اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﺬي ﻣﻦ ﺷﺎﻧﻪ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﻫﺪف رﺋﻴﺴﻲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻻﺗﺼﺎل اﻟﺪاﺧﻠﻲ،
 .3ﺗﻘﻨﻴﺎت اﳋﻄﺎبو ﻃﺮ ﺄاﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﻷﺷﺨﺎص ﰲ ﺧﺪﻣﺔ اﻟﺘو وﲢﻔﻴﺰ اﻟﻔﺮﻳﻖ، 
  :ﻳﻠﻲ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻣﺎ ﻛﻤﺎ ﳒﺪ ﺑﺎن ا ﻤﻊ ﻳﻮﻓﺮ ﻋﺪة وﺳﺎﺋﻞ ﻟﺘﺪﻓﻖ اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﻣﻦ ﻫﺬﻩ
  اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﻜﺘﻮﺑﺔ  -  أ
ﰲ ﺗﻮﻋﻴﺔ  ﻳﺘﻤﺜﻞﻫﻲ ﺟﺮﻳﺪة إﻋﻼﻣﻴﺔ ﺷﻬﺮﻳﺔ داﺧﻠﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ وﻫﺪﻓﻬﺎ اﻟﺮﺋﻴﺴﻲ  :اﳉﺮﻳﺪة اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ -1
ﺗﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﺮﺋﻴﺲ اﳌﺪﻳﺮ اﻟﻌﺎم إﱃ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﻮﺣﺪات  اﻟﻌﻤﺎل وإﻋﻼﻣﻬﻢ ﺑﺂﺧﺮ اﳌﺴﺘﺠﺪات، وإﻳﺼﺎل
ﺗﻨﻮع اﳌﻮاﺿﻴﻊ اﳌﻄﺮوﺣﺔ اﻟﱵ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة أو ﻏﲑ  واﻟﻔﺮوع، وﻋﻨﺪ ﲢﻠﻴﻞ ﻣﻀﻤﻮن اﳉﺮﻳﺪة ﻳﺘﺒﲔ
                                                           
  .5102، ﺟﺎﻧﻔﻲ 41رﻗﻢ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ   1
  .ﺴﻪﻧﻔ اﳌﺮﺟﻊ  2
  .5102، ﺟﺎﻧﻔﻲ 41رﻗﻢ أﺧﺒﺎر ﺻﻴﺪال، ﻧﺸﺮة إﻋﻼﻣﻴﺔ داﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﻟﻌﺪد   3




ﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ ﰲ اﳊﻴﺎة اﳍﺪف اﻷول ﳍﺬﻩ اﳉﺮﻳﺪة ﺿﻢ ﲨﻴﻊ ا ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻣﻊ ﻧﺸﺎط اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻳﺒﻘﻰ
  .اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ
ﻳﻬﺘﻢ ﻫﺬا اﻟﺘﻘﺮﻳﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﺑﺎﳉﺎﻧﺐ اﳌﺎﱄ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻌﺮض إﱃ ﳐﺘﻠﻒ : اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺘﻘﺮﻳﺮ -2
 ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﺑﻴﻊ، إﻧﺘﺎج، ﲣﺰﻳﻦ، ﲤﻮﻳﻦ، ﺷﺮاﻛﺔ، ﺗﺴﻮﻳﻖ إﱃ ﺟﺎﻧﺐ ﻧﻈﺎم( ا ﻤﻊ)اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻧﺸﺎﻃﺎت
ﻟﻠﻤﻴﺰاﻧﻴﺔ اﳌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﺴﻨﺔ اﳊﺎﻟﻴﺔ واﳌﻴﺰاﻧﻴﺔ اﻟﺘﻘﺪﻳﺮﻳﺔ  ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻋﺮض. اﳉﻮدة، اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ واﻻﺗﺼﺎل
  .ﻟﻠﺴﻨﺔ اﳌﻘﺒﻠﺔ
  :وﺗﻨﻘﺴﻢ إﱃ ﻧﻮﻋﺎن  :ا ﻼت -3
ﺗﺮوﻳﺞ ﻣﻨﺘﺠﺎت  ﲤﺜﻞ ا ﻠﺔ اﳌﻬﻨﻴﺔ ﻣﺼﺪر داﺧﻠﻲ وﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وﳍﺎ دور ﻫﺎم ﰲ: اﳌﻬﻨﻴﺔ ا ﻠﺔ 
ﺻﺪى ﺻﻴﺪال :ا ﻼت ﳒﺪ ا ﻤﻊ، وﻫﺬﻩ ا ﻼت ﻣﻮﺟﻬﺔ أﺳﺎﺳﺎ إﱃ اﻷﻃﺒﺎء واﻟﺼﻴﺎدﻟﺔ وﻣﻦ ﺑﲔ ﻫﺬﻩ
 .)ladiaS sofnI( ﺻﻴﺪال ، ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت)ladiaS etnaS(، ﺻﺤﺔ ﺻﻴﺪال )ladiaS ohcE(
ﻗﺎﻣﺖ  ﲢﺘﻮي ﻫﺬﻩ ا ﻼت ﻋﻠﻰ ﻛﻞ اﳌﻘﺎﻻت اﻟﱵ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال واﻟﱵ :اﻟﺼﺤﻔﻴﺔ ا ﻼت 
   .اﻟﺼﺤﺎﻓﺔ ﺑﻨﺸﺮﻫﺎ
ﻋﻠﻰ  ﻫﺮات واﳌﺆﲤﺮات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔﻳﺸﺎرك ا ﻤﻊ ﰲ اﻟﺘﻈﺎ: اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻟﺘﻈﺎﻫﺮات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﻟﻄﺒﻴﺔ -4
واﻟﻐﺮض ﻣﻦ ذﻟﻚ إﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻻﺳﺘﻔﺎدة  ،ﻣﻦ ﺧﻼل إرﺳﺎل ﻣﺒﻌﻮﺛﲔ ﻋﻨﻪ ،اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻃﲏ واﻟﺪوﱄ
 .اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﺴﲔ ﺻﻮرة ا ﻤﻊ واﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﺈﳒﺎزاﺗﻪ وﻣﻨﺘﻮﺟﺎﺗﻪ اﳉﺪﻳﺪة ،وﺗﺒﺎدل اﳋﱪات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺼﻴﻐﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ  zd.puorgladias.www: ﻓﺘﺢ ﻣﻮﻗﻊ ﻟﻼﺗﺼﺎل ﺑﺎ ﻤﻊ ﻋﱪ ﺷﺒﻜﺔ اﻷﻧﱰﻧﺖ -5
واﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ واﻻﳒﻠﻴﺰﻳﺔ، وﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى وﻣﻦ اﺟﻞ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻮﻳﺐ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﰎ ﲢﻮﻳﻞ ﻫﺬا اﻷﺧﲑ إﱃ 
 6102ا ﻤﻊ ﰲ ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ  أﻃﻼقﻧﻈﺎم اﻟﺘﺴﻴﲑ اﳌﺘﻮاﺻﻞ، ﻛﻤﺎ    ALMOOJﻧﺴﺨﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﻧﻈﺎم 
 وﻋﻠﻰ ﺗﻮﻳﱰ  ladiasepuorg/moc.bfﺷﺒﻜﺎت اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻳﺴﺒﻮك ﺣﺴﺎﺑﲔ ﻋﻠﻰ 
 .@ ladiasepuorg
  
 :وﺗﺘﻤﺜﻞ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﰲ :ﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺸﻔﻮﻳﺔا  -  ب
 ؛اﶈﺎﺿﺮات واﳋﻄﺎﺑﺎت اﳌﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﺎل  -
 ؛اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﺎت اﳌﱪﻣﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺼﺎﱀ -
 ؛اﳍﻴﺌﺎت وﻓﺮﻳﻖ اﻟﺪراﺳﺎت -
 ؛اﳊﻮارات اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ -
 .ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺷﻔﻮﻳﺔ دورﻳﺎ ﲝﻀﻮر اﻟﻌﻤﺎل ﻤﻌﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﻈﻤﻬﺎ اﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ،إﻟﻘﺎء رﺳﺎﻟﺔ اﳉ -
  




  ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻘﺪرات: راﺑﻌﺎ
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، و ﺗﻮاﺟﻪ ﺻﻴﺪال ﺑﻴﺌﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺸﺪﻳﺪة واﻟﺘﻐﲑ ﺳﻮاء ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﻤﻞ أو اﳌﻨﺘﺠﺎت  
، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻗﺎﻣﺖ وﻗﺪرات ﻣﺘﻤﻴﺰة ﻋﺎﻟﻴﺔات ﻋﻤﺎل ذوي ﻣﻬﺎر  اﻣﺘﻼكوﺣﱴ ﺗﻀﻤﻦ ﺑﻘﺎءﻫﺎ وﳕﻮﻫﺎ ﻳﻨﺒﻐﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
اﳊﻜﻢ و ﻣﻦ ﲢﻠﻴﻞ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ  اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻗﺪرات ﻋﻤﺎﳍﺎ، ﺑﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﺪاد ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻹﻋﺎدة ﺗﻘﻴﻴﻢ
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ أن ﻳﺄﺧﺬ ﺑﻌﲔ اﻻﻋﺘﺒﺎر وﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻼﺋﻤﺔ اﳌﻌﺎﻳﲑ  إذا ﻛﺎناﳌﻄﻠﻮﺑﺔ  ﻘﺪراتاﻟ ﳝﺘﻠﻚﻋﻠﻰ أن اﻟﺸﺨﺺ 
  .ﻛﺎن اﻟﻨﺸﺎط اﳌﻨﺠﺰ ﻳﻄﺎﺑﻖ ﻣﻌﻴﺎر اﻹﳒﺎز اﳉﻴﺪ إذا أيﻲ، اﻟﻮﻇﻴﻔ اﳌﺮﻏﻮب ﻓﻴﻬﺎ ﻹﳒﺎز اﻟﻨﺸﺎط
ات ﻘﺪر ات واﺳﺘﻤﺮارﻫﺎ إذ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻘﺪر ﺗﻌﻠﻴﻤﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﲟﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻄﻮر اﻟ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﻌﺘﱪﻓ 
 ﺴﺘﺨﺪم ﻣﻦ أﺟﻞ ﲢﻔﻴـﺰ وﺗﻮﺟﻴﻪ اﻟﻌﻤﺎلﺗوﻫﻲ  ،اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﳌﺴﻴﲑﻳﻦ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻜﻢ واﻟﺴﻴﻄﺮة اﳉﻴﺪة ﻋﻠﻰ
ﻣﻦ ﺗﱪﻳﺮ اﻟﻘﺮارات واﻷﻋﻤﺎل ﰲ  ﺠﻤﻊﻟﻠﻤ ا ﻢ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ وﺗﺴﻤﺢ أﻳﻀﺎﺧﱪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻬﺎرا ﻢ و وﻣﺴﺎﻋﺪ ﻢ 
اﻷدوات اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻟﻠﺘﺴﻴﲑ ﰲ ﲢﻮﻻت ﺑﺸﻜﻞ ﺟﺬري ﺻﻴﺪال ﺑﺈﺟﺮاء  أﻗﺪﻣﺖﻟﺬا . اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺗﺴﻴﲑ
 ﺐ اﻟﻌﻤﻞاﻟﻌﻘﻼﱐ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺣﻴﺚ ﰎ اﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻦ ﲢﻠﻴﻞ اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺬي ﻛﺎن ﻳﺘﻢ ﻋﱪ ﻣﻨﻄﻖ ﻣﻨﺼ
اﻋﺘﻤﺪت ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ  4102 ﺳﻨﺔ ﺧﻼل، و (اﳌﻬﻨﺔ )وﺗﻌﻮﻳﻀﻪ ﲟﻨﻄﻖ اﻟﺸﻐﻞ (ﲢﺪﻳﺪ اﳌﻬﺎم واﻟﺘﺎﻫﻴﻼت اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ)
اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﺒـﺎدئ واﻟﻘﻮاﻋـﺪ اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻹدارةاﻟﺬي اﻟﻜﻔﺎءات أﺳﻠﻮب ﺗﺴﻴﲑ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﲔ 
ة ﺿﺮورﻳﺔ ﰲ اﻟﻨﻤﻂ اﳉﺪﻳﺪ ﻟﺘﺴﻴﲑ وﺗﻘﻴﻴﻢ واﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ أدا" ﺑﻄﺎﻗﺔ اﻟﺸﻐﻞ واﻟﻜﻔﺎءات"ﺈﻋﺪاد ووﺿﻊ ﺑ وذﻟﻚ
ﲢﺘﻮي ﺑﻄﺎﻗﺔ اﻟﱵ أﻋﺪت ﻷﻏﻠﺒﻴﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳌﱪﳎﺔ ﰲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﳉﺪﻳﺪ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ،ﻗﺪرات 
  1:اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 اﳌﺆﻫﻼت؛ -
 اﻟﺘﻄﻮر ﰲ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ؛ -
 ؛(اﳍﺪف واﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت و اﻟﻨﺸﺎﻃﺎت اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ) ﺗﻔﺼﻴﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ  -
 اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻮﻇﺎﺋﻔﻴﺔ؛ -
 ﻟﻌﻤﻞ؛وﺳﺎﺋﻞ ا -
 اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت؛ -
 ﺣﺴﺐ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ؛ (ﻣﻌﺎرف، ﻣﻬﺎرات، ﺗﺼﺮﻓﺎت)  اﻟﻘﺪرات اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ -
 .ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻠﻐﺔ واﺳﺘﻌﻤﺎل اﻹﻋﻼم اﻵﱄ -
ﺗﺒﻌﺎ ﳌﺘﻐﲑات اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻢ ﺣﻴﺚ  . ﺗﺸﻜﻞ ﺑﻄﺎﻗﺎت أداة ﺿﺮورﻳﺔ ﻟﻠﺪﺧﻮل ﰲ اﻟﺘﺴﻴﲑ اﳌﻬﲏ ﻟﻠﻮﻇﺎﺋﻒ واﻟﻜﻔﺎءات
 ﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺗﻨﺤﺼﺮ ﰲ اﳌﻼﺣﻈﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺎ ﻗﺒﻞ أن ﻳﺘﻢﻓﻮﺿﻌ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻬﺎراتﺣﻴﺚ ، اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﻘﺪراتﻣﺆﺷﺮ اﻟ
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ﺑﻨﺎءﻫﺎ ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻗﺪرة ﺑﻨﺎء وإﻧﺸﺎء  ﻓﻮﺿﻌﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺳﻴﺘﻢ ﺎتاﻟﺘﺼﺮﻓو  رفﺎﻤﻌﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠ أﻣﺎ، إﳒﺎزﻫﺎ
  .ﻣﻦ اﺟﻞ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف وﻏﺎﻳﺎت وﻇﻴﻔﻴﺔ( ، اﳌﻬﺎرات، اﻟﺘﺼﺮﻓﺎتاﳌﻌﺎرف) رواﺑﻂ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﻤﻮارد
 ﻘﺪراتﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟ: ﺧﺎﻣﺴﺎ
ﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﻜﻮن إن ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﺻﻴﺪال ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻘﺪرات ﻋﻤﺎﻟﻪ ﻋﻠﻰ رﻓﻊ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت، ﻟﺬا ﻓﻬﻲ ﲝﺎﺟﺔ ﻣﺎﺳﺔ 
ﻣﺰاوﻟﺘﻬﻢ ﳌﻨﺎﺻﺒﻬﻢ اﳊﺎﻟﻴﺔ ﻓﻬﻢ  ﻤﻬﻤﺎ ﻛﺎن ﻣﺴﺘﻮى وﻣﺆﻫﻼت اﻟﻌﻤﺎل ﻋﻨﺪ ﺑﺪاﻳﺔﻓﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، 
وﺗﻌﻠﻢ أﺷﻴﺎء ﺟﺪﻳﺪة ﻻ ﻳﻌﺮﻓﻮ ﺎ ﰲ  ،ﻣﻬﺎرا ﻢو ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ  ﳎﱪون اﻟﻴﻮم أﻛﺜﺮ ﻣﻦ أي وﻗﺖ ﻣﻀﻰ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ
   .ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت ذات ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت أﻛﺜﺮو اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺄدوار ات اﳋﱪ  ﻬﻢﻨﺤوﻣاﳌﺎﺿﻲ ﻏﲑ اﻟﺒﻌﻴﺪ 
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﳎﻤﻊ  أوﱃ اﳌﺮاﺗﺐ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ ﺗﺴﻴﲑ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻌﺐ دورا أﺳﺎﺳﻴﺎ ﰲﳛﺘﻞ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺑﺎن  ﳒﺪﻟﺬا 
 : ﳒﺪ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ  ﻤﻊت اﺻﻴﺪال، وﻣﻦ اﻫﺘﻤﺎﻣﺎ
  ﻣﺮاﻓﻘﺔ ﺗﻄﻮر ﻛﻞ أﺟﲑ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ رﺗﺒﺘﻪ ؛ -
  ؛ ﻤﻊﲔ اﳉﺪد ﻟﻼﻧﺪﻣﺎج واﻻﻧﺴﺠﺎم داﺧﻞ اﻌﺎﻣﻠﻣﺴﺎﻋﺪة اﻟ -
  ؛اﻷداءاﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻜﻞ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﻦ أﺟﻞ ﲤﻮﻳﻦ وﺗﺰوﻳﺪ ﳏﺮك  -
  .ﻗﺪرات ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ  ﺗﻘﻴﻴﻢ -
 ﻢ ﺑﺘﻜﻮﻳﻦ اﻹﻃﺎرات ﺧﺎﺻﺔ ﰲ اﻵوﻧﺔﻮﻳﻦ ﺣﻴﺚ أ ﺎ ﺗﺮﻛﺰ و ﺘﺗﺘﺤﻤﻞ ﺻﻴﺪال ﻧﻔﻘﺎت ﻛﺒﲑة ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜ
 .5102-3102اﻷﺧﲑة، واﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ ﻳﱭ ﻫﺬﻩ اﻟﻨﻔﻘﺎت ﰲ اﻟﺴﻨﻮات 
 5102- 3102ﻓﺘﺮة ﺧﻼل ﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﻧﻔﻘﺎت : )01(اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
  .5102-4102ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ،  :اﻟﻤﺼﺪر
ن دﻳﻨﺎر، ﻣﻠﻴﻮ  42ﺷﺨﺺ، ﺑﺘﻜﻠﻔﺔ إﲨﺎﻟﻴﺔ  002ﺗﻜﻮﻳﻦ  3102ﰎ ﺧﻼل ﺳﻨﺔ ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول اﻧﻪ 
ﺷﺨﺺ، وذﻟﻚ  003ﻜﻮﻳﻦ ﺗ 4102ﰲ ﺳﻨﺔ  أﻳﺎم ﻟﺸﺨﺺ اﻟﻮاﺣﺪ، أﻣﺎ 01ﲟﻌﺪل وﻛﺎن ﻋﺪد أﻳﺎم اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
 01ﲟﻌﺪل ، وﻛﺎن ﻋﺪد أﻳﺎم اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﻠﻴﻮن دﻳﻨﺎر62ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺴﻨﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺘﻜﻠﻔﺔ إﲨﺎﻟﻴﺔ  %33ﺑﺎرﺗﻔﺎع ﻗﺪرﻩ 
  5102  4102  3102  اﻟﺴﻨﻮات
  824  003  002  ﻋﺪد اﳌﺘﻜﻮﻧﲔ
  5543  7592  0002  أﻳﺎم اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
  32  62  42  ﺘﻜﻮﻳﻦ ﲟﻠﻴﻮن دﻳﻨﺎرﻧﻔﻘﺎت اﻟ




ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺴﻨﺔ  % 34ﺷﺨﺺ، وذﻟﻚ ﺑﺎرﺗﻔﺎع ﻗﺪرﻩ  824ﺗﻜﻮﻳﻦ  5102ﰲ ﺳﻨﺔ ﺨﺺ اﻟﻮاﺣﺪ، و أﻳﺎم ﻟﺸ
  .أﻳﺎم ﻟﺸﺨﺺ اﻟﻮاﺣﺪ 80ﲟﻌﺪل  ﺘﻜﻮﻳﻦﻴﻮن دﻳﻨﺎر وﻛﺎن ﻋﺪد أﻳﺎم اﻟﻣﻠ 32اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺘﻜﻠﻔﺔ إﲨﺎﻟﻴﺔ 
ﻳﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﺪﻳﺮ  اﳌﻜﻮن إﱃ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ، ﳜﻀﻊ ﻛﻞ ﻣﻦ اﳌﺘﻜﻮن و ﺑﻌﺪ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺬي ﳜﻀﻊ إﻟﻴﻪ اﳌﺘﻜﻮن أﺛﻨﺎء ﻓﱰة اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺑﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺴﺎﺧﻦ ﻧﻮﻋﲔ ﻣﻦ ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﰲ 
ﻳﺴﻤﻰ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺬي ﳚﺮى ﺑﻌﺪ اﻻﻧﺘﻬﺎء ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ، ﰲ ﺣﲔ )duahc a noitaulavé(
اﻟﺸﻲء اﻟﺬي ﳝﻴﺰ ﻫﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، ﻛﻮﻧﻪ ﻳﻮﺟﻪ إﱃ )noitaulavé a diorf( اﻟﺒﺎرد 
رأﻳﻪ ﰲ اﳌﺘﻜﻮن ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺬي ﺗﻄﺒﻖ ﻓﻴﻪ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﰲ ﺑﺎﻗﻲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻷﺧﺮى  اﳌﻜﻮن ﻣﻦ أﺟﻞ إﻋﻄﺎء
 .1ﻠﻰ اﻟﻔﺮد اﳌﻜﻮن أﻳﻀﺎﻋ
ﻃﺮف اﻟﻌﺎﻣﻞ أﺛﻨﺎء  ات اﳉﺪﻳﺪة اﳌﻜﺘﺴﺒﺔ ﻣﻦﻘﺪر ، إﱃ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ اﻟاﻟﺴﺎﺧﻦ ﻳﻬﺪف اﻟﻨﻮع اﻷول ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
 ﻓﻬﻲاﻟﺒﺎرد  ﻟﻨﻮع اﻟﺜﺎﱐ ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢاأﻣﺎ  .اﻟﺘﻜﻮﻳﲏ ﺧﻀﻮﻋﻪ ﻟﻠﺘﻜﻮﻳﻦ، وذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻠﺌﻪ ﻻﺳﺘﻤﺎرة اﻟﱰﺑﺺ
اﲡﺎﻩ ﺣﺠﻢ اﳌﻜﺘﺴﺒﺎت اﻟﱵ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﺎﻧﻈﺮﳘ ﻌﺮف ﻋﻠﻰ وﺟﻬﺔإﱃ اﻟﺘاﳌﺘﻜﻮن،  ﺪف ﺑﺮأي اﳌﻜﻮن و  ﺘﻢ 
  .ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻠﺊ اﺳﺘﻤﺎرة اﻧﺘﻬﺎء ﻣﻦ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ اﳌﺘﻜﻮن ﺧﻼل اﻟﻔﱰة اﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ،
 أﻣﻀﺖﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺼﻴﺪال ﻋﺎﻣﻼ أﺳﺎﺳﻴﺎ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻷﺟﻞ ذﻟﻚ  واﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦﳘﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ و ﻷوﻧﻈﺮا 
ﺪ ﺟﺴﻮر اﻟﺘﻌﺎون ﺑﲔ اﳉﺎﻣﻌﺎت وﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﻄﺎع اﻻﻗﺘﺼﺎدي ﳌ ﺎﳉﺎﻣﻌﺔﺑﺑﻐﻴﺔ ﺗﻌﺰﻳﺰ ارﺗﺒﺎط ﻋﺪة اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت 
اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت  ﺖﻣﺑﺮ أﳒﺪ أ ﺎ ، ﺣﻴﺚ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﺎل اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ واﻟﺘﻜﻮﻳﻦوﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﲔ اﻟﻘﻄﺒﲔ ﰲ ﳎ
،  (ﻴﺔﺻﻴﺪﻟﺔ ﺻﻨﺎﻋ)ﻟﻠﺼﻴﺪﻟﺔ  ﻓﺄﻧﺸﺄت ﻓﺮﻋﺎ ﺟﺪﻳﺪا( ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻫﻮاري ﺑﻮﻣﺪﻳﻦ وﺟﺎﻣﻌﺔ اﳉﺰاﺋﺮ)ﻣﻊ ﻣﻌﺎﻫﺪ اﻟﺼﻴﺪﻟﺔ 
ﺗﻨﺺ ﻫﺎﺗﺎن  4102ﰲ ﻣﺎي  1 ﻗﺎم ا ﻤﻊ ﺑﺘﻮﻗﻴﻊ اﺗﻔﺎﻗﻴﺘﲔ ﻟﻠﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﳉﺎﻣﻌﱵ ﺑﺎب اﻟﺰوار واﻟﺒﻠﻴﺪة ﻛﻤﺎ
ﺗﺒﺎدل اﳋﱪات ﰲ ا ﺎﻻت اﻻﻫﺘﻤﺎم اﳌﺸﱰك؛ اﻟﺘﻌﺎون : اﻻﺗﻔﺎﻗﻴﺘﺎن اﻟﻠﺘﺎن ﲢﺪدان اﶈﺎورا اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺘﻌﺎون
اﳌﺎﺟﺴﺘﲑ واﻟﺪﻛﺘﻮراﻩ، ودراﺳﺎت ﻣﺎ ﺑﻌﺪ اﻟﺘﺪرج  ﰲ ﻣﺸﺎرﻳﻊ اﻟﺒﺤﺚ؛ اﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻮﻇﻔﻲ ﺻﻴﺪال ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ
اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ اﻟﱵ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﻫﺬﻩ اﳉﺎﻣﻌﺎت؛ اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻄﻠﺒﺔ ﰲ  ﺎﻳﺔ اﻟﻄﻮر ﻣﻦ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﰲ وﺣﺪات ﺻﻴﺪال؛ 
 .2ﺗﺒﺎدل اﻟﻜﺘﺐ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ 
ت، ووﻓﻖ اﻹﺟﺮاءات ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲜﻤﻴﻊ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ وﰲ ﲨﻴﻊ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎوﻧﻈﺮا ﻻﻫﺘﻤﺎم 
اﳌﻌﻤﻮل  ﺎ ﺳﻮاء أﻛﺎن اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﰲ اﻟﺪاﺧﻞ أو اﳋﺎرج، ﻧﺴﺠﻞ ﻫﻨﺎ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ اﻋﺘﻤﺪﻫﺎ ﺻﻴﺪال 
واﻟﻘﺎﺿﻴﺔ ﺑﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﻌﻤﺎل ﰲ اﳋﺎرج ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻫﺬا اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ داﺧﻞ ا ﻤﻊ ﲝﻀﻮر اﳌﻜﻮﻧﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﳛﻀﺮون ﻣﻦ 
 ﻤﻊ ﻣﺼﺎرﻳﻒ اﻟﺘﻨﻘﻞ واﻹﻗﺎﻣﺔ ﺧﻼل ﻓﱰة اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﻣﻊ اﻟﺸﺮﻛﺎت اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ، وﻫﺬا ﺑﺘﺤﻤﻞ ا
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إﺣﻀﺎر اﳌﻜﻮﻧﲔ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ واﳍﺪف ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﻮ أن ا ﻤﻊ وﺟﺪ أن ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺴﺘﻔﻴﺪ ا ﻤﻊ ﻣﻦ ﻋﺪد ﻳﻫﺬا ﻣﻦ ﺟﻬﺔ وﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى . ﳋﺎرجﺗﻜﻮن ﺗﻜﺎﻟﻴﻔﻬﺎ أﻗﻞ ﻣﻦ إرﺳﺎل اﻟﻌﻤﺎل إﱃ ا
ا ﻤﻊ  نأ ﻛﻤﺎ. ﻜﻦ ﻣﻀﺎﻋﻔﺔ اﻟﻌﺪد ﺣﺴﺐ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﳌﻜﻮﻧﲔ وﺣﺎﺟﺔ ا ﻤﻊ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦاﳌﺘﻜﻮﻧﲔ إذ ﳝ
ﺳﻮف ﺧﺘﻴﺎر اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﱵ ﻻﻨﺎﻗﺼﺎت ﻋﺮض ﻣأﺻﺒﺢ ﻳﻠﺠﺎ إﱃ ﻃﺮﻳﻘﺔ أﻳﻀﺎ و ﺪف ﺗﻘﻠﻴﻞ ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
 ﻟﺘﻜﻮﻳﻦﺗﻜﻠﻔﻬﺎ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻤﺎﳍﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ دراﺳﺔ اﻟﻌﺮوض اﻟﱵ ﻗﺪ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﻣﺘﺨﺼﺺ ﰲ ا
 ﺣﻴﺚ ﳒﺪ ﺑﺎن .واﻟﱵ ﲣﺘﺎر ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ وﻓﻘﺎ ﳊﺎﺟﺔ ا ﻤﻊ وإﻣﻜﺎﻧﻴﺘﻪ اﳌﺎدﻳﺔ ﺳﻮاء ﻣﻦ داﺧﻞ اﻟﻮﻃﻦ أو ﻣﻦ ﺧﺎرﺟﻪ
إﱃ اﻟﺮﻓﻊ ﻣﻦ درﺟﺔ اﻹﺗﻘﺎن ﰲ ﻣﻬﻨﺘﻬﻢ ﰲ  ﺪف اﻟﱵ  ﻣﻦ ﳐﻄﻄﺎت ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ وااﺳﺘﻔﺎدﻗﺪ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﺎل 
ﻛﻤﺎ ﻗﺎﻣﺖ ﺻﻴﺪال ، GSE ,CITEC,DEPNI ,PGSI‘ l :اﳌﺪارس اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ ذات ﲰﻌﺔ وﻃﻨﻴﺔ ﻣﺜﻼ ﳐﺘﻠﻒ
  1. ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﺎدة ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﻬﻢ ورﺳﻜﻠﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﺠﺪات ﰲ ﻣﻴﺪان اﺧﺘﺼﺎﺻﻬﻢ ﺎ ﻣﺴﺘﻮى إﻃﺎرا ﺑﺮﻓﻊ
وﻧﻈﺮا ﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ  ﻔﺮوعاﻟﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺒﺎدئ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳉﻴﺪة ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ اﻟﺪواﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﲨﻴﻊ  إﻃﺎروﰲ  
ﻋﺪة  أﺑﺮمﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺒﻨﺎء وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات ﻋﻤﺎﻟﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺗﺒﲏ ، اﻟﺒﺎﻫﻈﺔ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﺣﻴﺚ ﻛﻞ  ﻋﻠﻰ ﻧﺺ ﰲ ﻛﻞ ﻋﻘﻮد اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﻊ ﺷﺮﻛﺎﺋﻪ اﻷﺟﺎﻧﺐ ﺑﻨﺪ ﻩﻋﻤﺪ، ﺣﻴﺚ ﻋﻘﻮد ﺷﺮاﻛﺔ
 )amidcA( ﺑﺘﻜﻮﻳﻦ ﻋﺪد ﻣﻦ ﻋﻤﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻓﻌﻠﻰ ﺳﺒﻴﻞ اﳌﺜﺎل، أﻛﺎدﳝﺎ اﳌﺨﺎﺑﺮ اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻣﻌﻨﻴﺔ
ﻋﺎﻣﻞ ﺻﻮﻣﻴﺪال   )sitnevA( 021ﻋﺎﻣﻞ، أﻓﻨﺘﺲ  021ﺗﻜﻮﻳﻦ )rezifP( ﻋﺎﻣﻞ، ﻓﺎﻳﺰر 021ﺗﻜﻮﻳﻦ
 اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ،ﰲ ﳎﺎل ﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻨﺘﺠﺎتﻣﺘﻨﻮﻋﺔ  اتﻋﻠﻰ ﺧﱪ  اﳊﺼﻮل ﺧﻼﳍﺎﻣﻦ ﲤﻜﻦ  .ﻋﺎﻣﻞ611 )ladimoS(
ﺗﻄﻮﻳﺮ  ﻠﲔ اﺳﺘﻄﺎعﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣاﻟﺘﺴﻴﲑﻳﺔ اﳊﺪﻳﺜﺔ، ﺣﻴﺚ ﺑﻮاﺳﻄﺔ  وﻛﺬا اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ واﺳﺘﺨﺪام
  .2ﺛﻘﺔ اﳌﺘﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﻪ ﺬا ﻣﺎ زاد ﻣﻦﻫﻣﻨﺘﺠﺎت ﻓﺎﺋﻘﺔ اﻟﺘﻌﻘﻴﺪ 
واﻷﺟﻨﺒﻴﺔ، إذ ﻳﺘﻢ إرﺳﺎل  ﻌﻘﺪ اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت ﺗﻌﺎون ﻣﻊ ﺑﻌﺾ اﳌﻌﺎﻫﺪ اﻟﺒﺤﺜﻴﺔ واﳌﺨﺎﺑﺮ ﳏﻠﻴﺔﺑ ﻛﻤﺎ ﻗﺎم ا ﻤﻊ        
ﻣﻬﻨﺪﺳﲔ إﱃ اﳋﺎرج،  ﺪف اﻛﺘﺴﺎب واﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أﺣﺪث اﳌﻌﺎرف اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﳜﺺ ﺗﻄﻮﻳﺮ 
ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ ﻼ ﰎ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻌﻠﻤﻴﺔ وﻣﺆﻫﻼ ﻢ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻤﺜاﻷدوﻳﺔ، وﲢﺴﲔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ اﻟ
ﺑﺒﺎرﻳﺲ، ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ دﺑﻠﻮم اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻴﺎ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ  yaretahC yrbalaM  واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺑﻜﻠﻴﺔ 
 ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﻟﱪﻧﺎﻣﺞ اﳌﻮﺳﻊ ﻟﻠﺘﻜﻮﻳﻦ اﻟﺬي ﰎ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ ﺑﺎﻻﺷﱰاك ﻣﻊ ا ﻤﻊ اﻟﻜﻨﺪي اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، اﻟﺼﻴﺪﻟﺔ
 ﰲ ﳎﺎﻻت إدارة اﳉﻮدة واﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، وﻫﺬا ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﺳﲑورة 0102ﺳﻨﺔ  elcatneP
  .3اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ اﻟﺪواﺋﻲ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ
                                                           
  .5102ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ وﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ، ﺳﻨﺔ   1
  .4102ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ وﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ، ﺳﻨﺔ   2
  .ﻪﺴﻧﻔ اﳌﺮﺟﻊ  3




اﻟﺪواﺋﻴﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﰲ  ﰲ ﳎﺎل اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻗﺪراتﻣﻦ ﲢﻘﻴﻘﻪ رﻏﻢ ﻗﻠﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺗﻪ وﻣﻮاردﻩ وﻧﻘﺺ   ﻤﻊوﻫﻮ ﻣﺎ ﲤﻜﻦ ا
 ا ﻤﻊ ﻣﻦ وراء ﻫﺬﻩ اﻟﺸﺮاﻛﺔ إﱃ وﻳﻬﺪفاﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻋﺪة أﻧﻮاع ﻣﻦ اﻟﺸﺮاﻛﺔ  ﻟﺬا. ﳎﺎل اﻹﺑﺪاع واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ
 اﻷﺳﻮاق إدﻣﺎج ا ﻤﻊ ﺗﺪرﳚﻴﺎ ﰲ، و اﳌﻨﺘﻮﺟﺎتﺘﻮﺳﻴﻊ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻟﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ و ﺘﺎج ﻣﻮاﻛﺒﺔ وﺳﺎﺋﻞ إﻧ
ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻌﻲ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺎﻟﻴﺔ، ﺘﺎﺟﻴﺔ وﻣﻨﻪ رﻓﻊﻧزﻳﺎدة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ا ﻬﺪات اﻟﺘﺴﻮﻳﻘﻴﺔ واﻹ إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، اﻹﻗﻠﻴﻤﻴﺔ واﻟﻌﺎﳌﻴﺔ
ﲢﺴﲔ اﳌﻮﻗﻊ ﺟﺎﻧﺐ  إﱃاﻗﻊ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﰲ، ﺘﺤﻮﻳﻞ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺎرف واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﺧﱪات، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﻔﺮﺿﻪ و ﻟ
 ﻣﻦ اﺟﻞ اﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺎرفاﻟﱵ ﻋﻘﺪﻫﺎ ا ﻤﻊ  اﻟﺸﺮاﻛﺎت أﻫﻢوﻣﻦ  .1اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﰲ اﻟﺴﻮق اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ
  2 :ﳒﺪ ﻳﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎوﻣﻬﺎرات ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﳎﺎل ﺻﻨﻊ اﻷدو  وﺧﱪات
ﺗﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻛﺒﲑة ﻟﻠﻤﺘﻌﺎﻣﻞ اﻷﺟﻨﱯ  :erutnev tnioJ اﻟﺸﺮاﻛﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ أو اﳌﺸﺎرﻳﻊ اﳌﺸﱰﻛﺔ - 1
وإﻧﺸﺎء إدارات وﳎﺎﻟﺲ إدارة ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺘﻮﱃ ﺗﺴﻴﲑ  ﰲ رأس اﳌﺎل، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺑﻨﺎء وﺣﺪات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﰲ اﻹﻧﺘﺎج
ﺗﻘﺎﺳﻢ اﳌﺨﺎﻃﺮ،ﻛﺴﺐ  اﻷﻣﻮال اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ، اﳌﺸﺮوع اﳌﺸﱰك، ﺣﻴﺚ ﺗﺴﻤﺢ ﻫﺬﻩ اﻟﺼﻴﻐﺔ ﲜﻠﺐ رؤوس
 . ﺗﺴﻴﲑﻫﺎ ﻣﻬﺎرات اﻟﺘﺴﻴﲑ واﻟﺮﻗﺎﺑﺔ واﻛﺘﺴﺎب اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﻃﺮقﻣﻌﺎرف و 
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺼﻨﻴﻊ دواء ﻳﺘﻢ  egannoçaf ed sdrocca seL: اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﺑﻌﻘﻮد اﻟﺘﺼﻨﻴﻊ أﻻﻣﺘﻴﺎزي  - 2
ت ﻗﺪراﺎ اﻟﺸﺮﻛﺎء ورﻓﻊ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴ اﻟﺸﺮﻳﻚ ﺑﺎﻟﻮﺣﺪات اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ، وﺗﺴﻤﺢ ﻫﺬﻩ اﻟﺼﻴﻐﺔ ﺑﻨﻘﻞ
ﻣﺴﺎﻳﺮة آﺧﺮ اﻟﺘﻄﻮرات ﰲ  ﻣﻦ  ﻤﻊاﻟﻌﻤﺎل واﺳﺘﻐﻼل ﻛﺎﻣﻞ ﻟﻠﻄﺎﻗﺔ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻟﻠﻮﺣﺪات، ﺣﻴﺚ ﲤﻜﻦ ا
 .ﳎﺎل ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء
ﺣﻴﺚ ﺗﻘﻮم ﺑﺸﺮاء ﻣﻠﻒ اﻹﻧﺘﺎج واﺳﻢ اﳌﻨﺘﻮج وﺗﻘﻮم  ecnecil suoS: ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ ﲢﺖ اﻟﱰﺧﻴﺺ - 3
  .ﺻﻴﺪال أﻋﻤﺎل ﺑﺪﻓﻊ ﻋﺎﺋﺪات ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻳﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻣﻦ رﻗﻢ
  3:وﻣﻦ أﻫﻢ ﻋﻘﻮد اﻟﺸﺮاﻛﺔ اﻟﱵ وﻗﻌﻬﺎ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﰲ اﻟﺴﻨﻮات اﻷﺧﲑة ﻧﺬﻛﺮ
ﺷﺮﻛﺔ  ﺑﲔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﺷﺮﻛﺔ ﴰﺎل إﻓﺮﻳﻘﻴﺎ اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ اﻟﻜﻮﻳﺘﻴﺔ ﻹﻧﺸﺎء  2102ﺳﺒﺘﻤﱪ 61وﻗﻊ ﻋﻘﺪ ﻳﻮم- 
 إﻃﺎرﰲ  ﻴﻨﺘﺞ ا ﻤﻊﻟ؛ ﳐﺘﻠﻄﺔ ﺟﺰاﺋﺮﻳﺔ ﻛﻮﻳﺘﻴﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﳌﻀﺎدة ﻟﻠﺴﺮﻃﺎن ﺑﺎﳌﺪﻳﻨﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻟﺴﻴﺪي ﻋﺒﺪ اﷲ
  . اﳌﻀﺎدة ﻟﻠﺴﺮﻃﺎن اﻷدوﻳﺔﺻﻨﻔﺎ ﻣﻦ   71ﻫﺬﻩ اﻟﺸﺮاﻛﺔ 
 اﻷﻧﺴﻮﻟﲔﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻣﺎدة  ﺗﻮﻗﻴﻊ ﻋﻘﺪ ﺷﺮاﻛﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺑﲔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﳐﺎﺑﺮ ﻧﻮﻓﻮﻧﻮردﻳﺴﻚ اﻟﺪﳕﺎرﻛﻴﺔ - 
ﺗﻮﻓﲑ ﻣﺎدة  ﰲ ﺿﻤﺎن ﻣﺴﺎﳘﺔ، وﻫﺬﻩ اﻟﺸﺮاﻛﺔ 2102أﺑﺮﻳﻞ  12ﲜﻤﻴﻊ أﻧﻮاﻋﻬﺎ ﲟﺼﻨﻊ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ اﻟﺘﺎﺑﻊ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﰲ
                                                           
  .4102ﻊ، ﺳﻨﺔ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ وﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  ﻤ  1
 .ﻪﻔﺴﻧ اﳌﺮﺟﻊ  2
 .6102-3102ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ وﺗﻘﺎرﻳﺮ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ  ﻤﻊ، ﺳﻨﺔ  3




وﺗﻐﻄﻴﺔ  اﻷدوﻳﺔﺑﻨﻔﺲ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﺘﺠﻬﺎ اﳌﺨﺎﺑﺮ اﻟﺪﳕﺎرﻛﻴﺔ واﻟﺘﺨﻔﻴﺾ ﻣﻦ ﻓﺎﺗﻮرة اﺳﺘﲑاد  اﻷﻧﺴﻮﻟﲔ
  .ﻣﻼﻳﲔ ﻗﺎرورة  5إﱃاﳌﺎدة واﻟﱵ ﺗﺼﻞ  اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ
اﻻﺳﺒﺎﻧﻴﺔ " وأ.ﰐ.أم.أو"ﻛﻞ ﻣﻦ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﺷﺮﻛﺔ ﺑﻮﻧﺎﰐ اﻻﻳﻄﺎﻟﻴﺔ و3102 ﻣﺎرس   82ﻛﻤﺎ ﰎ ﺗﻮﻗﻴﻊ ﻳﻮم -
وﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ  وﻣﺆﺳﺴﺔ ﺳﻮﻓﺘﺎل اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻘﻮد ﻹﳒﺎز ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺼﺎﻧﻊ ﻹﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ، ﺑﻜﻞ ﻣﻦ اﳊﺮاش
ﰲ اﻟﺮﻓﻊ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرة اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺎﳘﺔ، وﺳ5102و  4102وﺷﺮﺷﺎل، ﺷﺮع ﰲ اﻹﻧﺘﺎج ﺑﲔ ﺳﻨﱵ
  .%57
اﻟﺬي ﰎ ﻋﻠﻰ ت اﳊﻴﻮﻳﺔ ﻣﻊ اﳌﺨﺘﱪ اﻟﱪﺗﻐﺎﱄ ﻧﺘﺎج اﳌﻀﺎداﻋﻠﻰ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺗﻔﺎﻫﻢ ﻹ 4102ﻣﺎرس  91ﰎ ﺗﻮﻗﻴﻊ ﰲ  - 
وﻳﺔ اد اﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف ﺻﻴﺪال، أﻣﺎ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ اﻟﱵ ﰎ ﻓﻴﻬﺎ إﻧﺘﺎج ﻫﺬﻩ اﻷدﲑ اﺳﺘ ﺎﻣﺮﺣﻠﺘﲔ اﻷوﱄ ﰎ ﺧﻼﳍ
  .ﰎ ﻧﻘﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺨﱪ اﻟﱪﺗﻐﺎﱄﰲ واﺣﺪ ﻣﻦ ﻣﺼﺎﻧﻊ ﺻﻴﺪال ﻛﻤﺎ 
ﺗﺎﺑﻌﺔ  أﺻﻠﻴﺔ أدوﻳﺔ ﺑﺈﻧﺘﺎجﻛﺔ ﻣﻊ ﳐﺎﺑﺮ ﺳﺮﻓﻴﻴﻪ اﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ ﰎ ﲟﻮﺟﺒﻬﺎ اﻟﱰﺧﻴﺺ ﻟﺼﻴﺪال ﰎ ﺗﻮﻗﻴﻊ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺷﺮا  - 
  .ﻟﻠﻤﺨﱪ اﻟﻔﺮﻧﺴﻲ وﻧﻘﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ واﻟﺪراﻳﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف ﳐﺎﺑﺮ ﺳﺮﻓﻴﻴﻪ
ﻣﻊ ﳐﱪ اﻻﻣﺎرﰐ ﺟﻠﻔﺎر ﻋﻠﻰ اﺗﻔﺎق ﻹﻧﺸﺎء ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ  4102ﻣﺎي  80ﺗﻮﻗﻴﻊ ﰲ  - 
ﺎز ﻣﺼﻨﻊ ﻣﺘﺨﺼﺺ ﰲ إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ ﰲ اﻷﺷﻜﺎل اﳉﺎﻓﺔ واﳊﻘﻦ، ﻳﺘﻤﺮﻛﺰ ﰲ ﻣﻨﻄﻘﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ، وذﻟﻚ ﺑﺎﳒ
  .اﳊﺮاش
  :ﰎ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺸﺮاﻛﺔ ﳓﻮ اﻟﺸﺮاﻛﺎت ﺻﻨﺎﻋﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺑﺜﻼﺛﺔ اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت 5102 وﰲ ﺳﻨﺔ - 
ﻋﺼﺮﻧﺔ اﳌﻮﻗﻊ اﳊﺎﱄ ﻟﻸﻧﺴﻮﻟﲔ اﳋﺎص ﺑﺎﻟﻘﺎرورات، واﳒﺎز ﻣﺼﻨﻊ ﻹﻧﺘﺎج ﺧﺮاﻃﻴﺶ ﺑﺎﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﻊ  
  ﻮﻓﻮﻧﻮردﻳﺴﻚ؛ﻧ
  إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﻷﺻﻠﻴﺔ ﺑﺎﻟﱰﺧﻴﺺ ﻣﻦ ﳐﱪ ﺳﺮﻓﻴﻴﻪ؛ 
  .إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﻷﺻﻠﻴﺔ ﺑﺎﻟﱰﺧﻴﺺ وﻣﺮاﻓﻘﺔ ﻧﻈﺎم اﳉﻮدة ﻣﻊ ﳐﱪ اﺑﻮت 
  :ﻛﻤﺎ ﰎ ﺧﻼل ﻧﻔﺲ اﻟﺴﻨﺔ اﻟﺘﻮﻗﻴﻊ ﻋﻠﻰ أرﺑﻌﺔ ﻣﻌﺎﻫﺪات 
  اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﻟﻺﻧﺘﺎج واﻟﺘﺴﻮﻳﻖ اﳌﺸﱰك ﻣﻊ ﳐﱪ ﺳﺎﻧﻮﰲ؛  
   اﺳﱰا زﻧﻴﻜﺎ وﳐﱪ ﺟﺰاﺋﺮي؛اﺗﻔﺎﻗﻴﺘﲔ ﻟﻺﻧﺘﺎج ﺑﺎﻟﺮﺧﺼﺔ ﻣﻊ ﳐﱪ 
  .ﳌﻮﻗﻊ إﻧﺘﺎﺟﻲ ﻣﻊ ﳐﱪ إﱄ ﻟﻴﻠﻲ  PMG & ADFاﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﳌﺮاﻓﻘﺔ اﻟﺘﺤﻀﲑ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎدة  
ﻛﻤﺎ ﰎ اﻟﺘﻮﻗﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﲬﺴﺔ اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت اﻟﺘﻨﺎزل ﻋﻠﻰ ﻣﻠﻔﺎت ﺻﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﻟﺼﺎﱀ ﺻﻴﺪال وﻧﻘﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وذﻟﻚ ﻣﻊ 
  .، ﳐﱪ أﺳﻴﻮي وﳐﱪﻳﻦ دوﻟﻴﲔأوروﺑﻴﲔﳐﱪﻳﻦ 




،  ﺪف 7102ﺟﺎﻧﻔﻲ  42اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺷﺮاﻛﺔ، ﻳﻮم ( اﻷردن)ﻊ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال وﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻜﺎﻓﺆ اﳊﻴﻮي ﻷﻛﺪﳝﺎ ﻗو  - 
ﻳﺮﻣﻲ ﻫﺬا اﻟﻌﻘﺪ إﱃ إﻧﺸﺎء ﺷﺮﻛﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ اﻟﻄﺮﻓﲔ ﻹﺟﺮاء دراﺳﺎت ﺗﻄﺎﺑﻖ . اﳒﺎز دراﺳﺎت اﻟﺘﻜﺎﻓﺆ اﳊﻴﻮي
اﻟﺘﻜﺎﻓﺆ اﳊﻴﻮي  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻟﺬي وﺳﺘﺠﺮى ﻫﺬﻩ اﻷﺧﲑة ﰲ ﻣﺮﻛﺰ دراﺳﺎت . ﺔﻴاﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ واﻷدوﻳﺔ اﻷﺻﻠ
 .1ﻳﻘﻊ ﻣﻘﺮﻩ ﰲ ﺑﻠﺪﻳﺔ ﺣﺴﲔ داي
  واﻗﻊ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال: اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ
 ﳌﺎ ﻳﻘﺪﻣﻪ ﻣﻦ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻋﻨﺼﺮ ﻣﻬﻢ ﻟﻀﻤﺎن اﺳﺘﻤﺮار ﳕﻮ وﺗﻄﻮر اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴﺔ ﻧﻈﺮ  إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
م ﻣﻊ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﳌﻨﺘﻮج اﻟﺪواﺋﻲ وﻃﺒﻴﻌﺔ اﻷﺳﻮاق اﳌﻮﺟﻬﺔ ﺟﺪﻳﺪة وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺴﻮﻳﻘﻴﺔ ﻣﺒﺘﻜﺮة ﺗﺘﻼء ﻣﻨﺘﺠﺎت وإﺑﺪاع
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪم  اﳍﺎﻣﺔ اﻟﱵ ﻳﻬﺘﻢ  ﺎ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺔاﻷﻧﺸﻄاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ  إﻧﺘﺎجﻟﺬا ﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ  .إﻟﻴﻬﺎ ﻫﺬﻩ اﳌﻨﺘﺠﺎت
وذﻟﻚ ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻧﺘﻪ ﰲ اﻟﺴﻮق اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ واﻟﺪوﻟﻴﺔ، وﻛﺴﺐ ﺣﺼﺺ ﺳﻮﻗﻴﺔ وﺟﻮد إدارة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ 
 .ﺻﻴﺪال ﻣﺮﻛﺰ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺬي ﻳﻬﺘﻢ ﺑﻀﻤﺎن اﻟﺘﻄﻮر واﻻﺳﺘﻤﺮار واﻟﺒﻘﺎء ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﺗﺄﺳﻴﺲﰎ  اﻟﺬ. إﺿﺎﻓﻴﺔ
 وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ 9991ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ  42 ﺑﺘﺎرﻳﺦ  )DRC LADIAS( إﻧﺸﺎء ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﰎﺣﻴﺚ 
ﻤﻊ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  و ﻳﺸﻐﻞ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ  ،PTMRUوﺣﺪة اﻟﺒﺤﺚ ﰲ اﻷدوﻳﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء ﻣﺜﻞ اﻟﻜﻴﻤﻴﺎء، اﻟﺼﻴﺪﻟﺔ، اﻟﱵ ﳍ ات ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎتﻟﻘﺪر ﺻﻴﺪال ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا
ﻢ ــﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬ ﺎﻣﻼـــــﻋ 922ﺑـ  اﳌﺮﻛﺰ ﰲ ﺣﻴﺚ ﻳﻘﺪر ﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﺎ، ـــﻫاﻟﺒﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، اﻟﺰراﻋﺔ، اﻟﻄﺐ اﻟﺒﻴﻄﺮي وﻏﲑ 
ﻳﻘﻮم . واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊإﻃﺎرات ﳝﺜﻠﻮن اﻟﻔﺮﻳﻖ اﳌﺘﺨﺼﺺ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ    07%
 ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، ﻛﻤﺎ   اﳌﺮﻛﺰ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻧﺸﻄﺘﻪ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ، اﻟﱵ ﺗﺼﺒﺢ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻌﺪ ﻣﻠﻜﻴﺔ ﺣﺼﺮﻳﺔ
. ﻳﺴﺎﻫﻢ اﳌﺮﻛﺰ ﰲ إﻧﺸﺎء اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ، وﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﰲ ﳎﺎل اﻹﺑﺪاع اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ
ﳐﺎﺑﺮ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، آﺧﺮﻫﺎ ﳐﱪ ﰲ اﳌﺪﻳﻨﺔ  40ﻴﺪال ﰲ ﲢﺴﲔ اﻹﻧﺘﺎج ﻛﻤﺎ وﻧﻮﻋﺎ، أﺳﺲ ﻣﻊ ﺗﺰاﻳﺪ رﻏﺒﺔ ﺻو 
ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻮﱃ اﳌﺮﻛﺰ ﺗﻨﻈﻴﻢ اﳌﻠﺘﻘﻴﺎت واﻟﻨﺪوات .2اﳉﺪﻳﺪة ﺑﺴﻴﺪي ﻋﺒﺪ اﷲ، وﳐﱪ ﳑﺎﺛﻞ ﰲ ﺣﺴﲔ داي ﺑﺎﳉﺰاﺋﺮ
واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﳋﱪات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ واﻟﺪوﻟﻴﺔ وﻳﺘﻌﺎون ﻣﻊ ﻋﺪة ﻣﺆﺳﺴﺎت وﺟﺎﻣﻌﺎت ﻟﺘﺒﺎدل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
أﺳﺘﺎذا ﻣﺘﺨﺼﺼﲔ ﰲ  21 ﻣﻦ ﻋﻠﻰ ﳎﻠﺲ ﻋﻠﻤﻲ ﻳﺘﻜﻮن اﺣﺘﻮاﺋﻪإﱃ ﰲ ﻣﻴﺪان اﻟﺼﻴﺪﻟﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ  اﳊﺪﻳﺜﺔ
أﺳﺘﺎذا ﻣﺘﺨﺼﺼﲔ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت  72، ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎن ﻳﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﳐﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت اﻟﻄﺒﻴﺔ
ﻳﺸﱰك اﳌﺮﻛﺰ ﻣﻊ ا ﻠﺲ  ،ﻛﻤﺎﺋﻴﺔوااﻟﺪﺻﻨﺎﻋﺔ ﻋﻠﻮم اﻟﺰراﻋﺔ و ﰲ واﻟﺒﻴﻄﺮﻳﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﳐﺘﺼﲔ  اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔاﻟﻄﺒﻴﺔ،
 ، ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت)ladiaS etnaS(، ﺻﺤﺔ ﺻﻴﺪال )ladiaS ohcE(ا ﻼت ﺻﺪى ﺻﻴﺪال ﰲ إدارة  اﻟﻌﻠﻤﻲ
  .3)ladiaS sofnI( ﺻﻴﺪال
                                                           
  1zd.puorgladias.www, /220102/27.
  .6102 ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ اﳋﺎﺻﺔ ﲟﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال،  2
  .6102/21/72، ﻳﻮم اﻻﺗﺼﺎﻻت ﺪﻳﺮة ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ، ﻣﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺴﻴﺪة أﻣﺎل ﺷﻌﺒﻮﱐ 3




 ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ :أوﻻ
 ، ﺣﻴﺚ ﺎ ﻻﻧﻴﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔوذﻟﻚ ﻟﺘﻮاﺟﺪ أﻫﻢ اﳌﺨﺎﺑﺮ اﻟﺼﻴﺪ ،ﺗﻌﺘﱪ اﻟﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ أﻛﱪ اﻟﺪول اﳌﻨﺘﺠﺔ ﻟﻠﺪواء 
 ﺗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﺨﺎﺑﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﺪواء واﻛﺘﺸﺎف إﺑﺪاﻋﺎت
 8و  3ﺗﱰاوح ﺑﲔ ،ﺟﺪﻳﺪة، ﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ إﻧﻔﺎق ﻣﺒﺎﻟﻎ ﺿﺨﻤﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﺸﻄﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
 )namppiL & remaM(ﻟﻴﺒﻤﺎن وﻣﺎﻣﲑ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ ﻛﻞ ﻣﻦ وﻫﺬا ﻣﺎ  ،ﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﻺﺑﺪاعا ﻧﻪ اﳌﺼﺪرﻷﻣﻠﻴﺎرات 
، ﺣﻴﺚ أن ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواء ﺗﺘﻤﺘﻊ "1أﻛﺜﺮ ﰲ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺗﻔﻮز ﰲ ﺳﺒﺎق اﻹﺑﺪاع ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﺴﺘﺜﻤﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ" 
واﳌﺴﺘﻤﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﲝﻴﺚ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺻﻨﺎﻋﺔ ﻧﺎﲡﺔ  ﲞﺼﻮﺻﻴﺔ ﻫﺎﻣﺔ وﻫﻰ اﻋﺘﻤﺎدﻫﺎ اﻟﺪاﺋﻢ
  . hcraeseR–nevird yrtsudniﻋﻦ اﻟﺒﺤﻮث 
  2:ﺣﻴﺚ ﲤﻴﺰ اﻟﺪراﺳﺎت ﺑﲔ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ وﻫﻲ
وﻫﻮ ﻳﻬﺪف إﱃ اﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻮﺻﻞ إﱃ : )hcraeser cisaB(اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻨﻈﺮي  .1
 ؛ﺣﻘﺎﺋﻖ وﻣﻔﺎﻫﻴﻢ وﻣﺒﺎدئ، وﻻ ﻳﻬﺪف ﻣﺒﺎﺷﺮة إﱃ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻌﻤﻠﻲ
ﺧﺪﻣﺔ  أوﳓﻮ ﲢﻘﻴﻖ ﻏﺮض ﻣﻌﲔ ﰲ ﺻﻨﺎﻋﺔ  وﻫﻮ ﻣﻮﺟﻪ :)hcraeser deilppA(اﻟﺒﺤﺚ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ  .2
 ؛ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺟﺪﻳﺪة إﻧﺘﺎج أوﳏﺪد ﻣﺜﻞ ﺣﻞ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ 
واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ  اﻷﺳﺎﺳﻲوﻫﻮ ﳝﺜﻞ ﻧﺸﺎط ﻣﻨﻈﻢ ﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ  )tnempoleveD(:اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  .3
  .اﻷداء ﲢﺴﲔ أوﺟﺪﻳﺪة  ﻃﺮق إﺑﺪاع أوﲢﺴﻴﻨﺎت ﰲ اﳌﻨﺘﺠﺎت  إدﺧﺎلوﻳﺸﺎ ﻪ  ﺪف 
 رﻗﻢ أﻋﻤﺎل،ﻣﻦ   %3.71ﻠﻰ أﻧﺸﻄﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺪواﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﺎﱂ اﻹﻧﻔﺎق ﻋ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺒﻠﻎﻳ 
 ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺘﺠﺮﻳﱯ؛ : 6.15% ﻳﺘﻢ ﺗﻮزﻳﻊ ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻋﻠﻰ أﻧﻮاع اﻟﺒﺤﻮث ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ وﻋﺎدة ﻣﺎ
اﻷﻣﺮ اﻟﺬي أدى ﻟﻈﻬﻮر ﻣﻴﺎدﻳﻦ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺒﺤﻮث . ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻷﺳﺎﺳﻲ 6.41 %و ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ  8.33%
  .3 اﳍﻨﺪﺳﺔ اﻟﻮراﺛﻴﺔ، اﻟﺒﻴﻮﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، وﺑﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳉﺰﺋﻴﺎتﻣﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ
ﻣﻠﻴﺎر دوﻻر أﻣﺮﻳﻜﻲ ﰲ ﳎﺎل اﻟﺒﺤﺚ  2.7أﻛﱪ ﳐﱪ ﺻﻴﺪﻻﱐ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ ﻣﺒﻠﻎ  sitravoNأﻧﻔﻖ ﳐﱪ إذ
، وﻣﺎ ﻣﻦ رﻗﻢ أﻋﻤﺎﻟﻪ  71%ﻮ ﺛﺎﱐ ﳐﱪ ﺻﻴﺪﻻﱐ ﰲ اﻟﻌﺎﱂﻫو   enilK htimS oxalGواﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، وﻳﻨﻔﻖ ﳐﱪ 
ﻣﻦ رﻗﻢ  %51وﳒﺪ ﻧﺴﺒﺔ  ﻣﻮﺟﻪ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، SITNEVAرﻗﻢ أﻋﻤﺎل ﳐﱪ اﻟﻔﺮﻧﺴﻲ  ﻣﻦ  71% ﻧﺴﺒﺘﻪ
اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ  اﻷدوﻳﺔﰲ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﳒﺪ اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﻮﺟﻪ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ،  REZIFPاﻷﻋﻤﺎل ﳐﱪ اﻷﻣﺮﻳﻜﻲ 
ﺎ ﻋﻠﻰ ﺎ، ﻓﻼ ﺗﺰﻳﺪ ﻧﺴﺒﺔ إﻧﻔﺎﻗﻬ ﺗﻌﺎﱐ ﻣﻦ ﺿﻌﻒ اﻹﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺤﻮث اﳋﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻨﺘﺠﺎ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ
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واﻗﺘﺼﺮت ﻫﺬﻩ . أدى إﱃ ﺗﺪﻫﻮر أﻧﺸﻄﺔ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﰲ ﻣﺼﺎﻧﻊ اﻷدوﻳﺔ ﻣﺎ وﻫﻮ 2% اﻟﺒﺤﻮث أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
  . ﻷدوﻳﺔ ﻣﻌﺮوﻓﺔ وﲢﺴﲔ ﺑﻌﻀﻬﺎ اﻵﺧﺮ اﻷﻧﺸﻄﺔ ﻋﻠﻰ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻣﺴﺘﺤﻀﺮات ﺟﺪﻳﺪة
 وﻗﺪ ﻳﺼﻞ إﱃﻣﻠﻴﻮن دوﻻر   052إﱃ  521ﻓﺎﺑﺘﻜﺎر دواء ﺟﺪﻳﺪ ﻳﻜﻠﻒ ﰲ ﳎﺎل اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﺎ ﺑﲔ
 ﻮﺟﻬﺎت ﺷﺮﻛﺎت اﻷدوﻳﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻷوروﺑﻴﺔﻟﺬا ﺗ .1ﲟﻔﺮدﻫﺎ وﻫﻮ ﻋﺐء ﻋﻠﻰ دوﻟﺔ واﺣﺪةﻣﻠﻴﻮن دوﻻر،  003
ﺗﺘﺠﻪ أﻧﻈﺎرﻫﺎ إﱃ ﻧﻘﻞ ﻣﺼﺎﻧﻌﻬﺎ إﱃ اﳌﻨﺎﻃﻖ ذات اﻟﻜﻠﻔﺔ اﳌﺘﺪﻧﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، اﻟﺒﲏ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ و واﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ 
اﻛﱪ ﺷﺮﻛﺎت  yxabnaRﻋﻠﻰ ﺷﺮﻛﺔ   وأﺟﺮة اﻷﻳﺪي اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺜﻞ أوروﺑﺎ اﻟﺸﺮﻗﻴﺔ واﳍﻨﺪ، وﺣﺴﺐ اﻟﻘﺎﺋﻤﲔ
ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر أﻣﺮﻳﻜﻲ،  021-081اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواﺋﻴﺔ ﰲ اﳍﻨﺪ ﻓﺎن ﻛﻠﻔﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ دواء ﺟﺪﻳﺪ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺗﱰاوح ﺑﲔ 
  . 2ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر 005وﺗﻌﺘﱪ ﻛﻠﻔﺔ ﻣﺘﺪﻧﻴﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻜﻠﻔﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ دواء ﺟﺪﻳﺪ ﰲ أوروﺑﺎ وأﻣﺮﻳﻜﻴﺎ اﻟﱵ ﺗﺒﻠﻎ 
ﺳﻨﺔ  %3ﻣﻦ رﻗﻢ أﻋﻤﺎل ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، واﻟﱵ ﰎ رﻓﻌﻬﺎ إﱃ % 5.1ﻧﺴﺒﺘﻪ  أﻣﺎ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻓﻴﺨﺼﺺ ﻣﺎ
وﰲ إﻃﺎر اﻟﺪﻋﻢ اﻟﺬي ﺗﻘﺪﻣﻪ اﻟﺪوﻟﺔ ﳍﺬا اﻟﻘﻄﺎع . ، وﻫﻲ ﻧﺴﺒﺔ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﺟﺪا ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﳌﺨﺎﺑﺮ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ5002
اﳌﺴﺘﺸﻔﻴﺎت ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﺼﻨﺪوق  وإﺻﻼحاﻟﺼﺤﺔ واﻟﺴﻜﺎن  ﻳﺴﺘﻔﻴﺪ ا ﻤﻊ ﻣﻦ اﻟﺪﻋﻢ اﳌﺎﱄ اﻟﺬي ﺗﻘﺪﻣﻪ وزارة
ﺧﺎص ﺑﺸﺮاء  2010إﱃ  6002ﺳﻨﺔ  ﺎﻟﺬي ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻪﻛﺳﻨﻮات   ﺒﺤﺚ، ﳝﺘﺪ ﻫﺬا اﻟﺪﻋﻢ ﳌﺪة ﲬﺲاﻟﻮﻃﲏ ﻟﻠ
 ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻤﺎل اﳌﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺎرف واﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳉﺪﻳﺪة، ﻛﻤﺎ ﳜﺘﺺو ، اﻟﺘﺠﻬﻴﺰات اﳋﺎﺻﺔ ﲟﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ
ﱃ اﻟﺪﻋﻢ اﻟﺬي ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إ .ﺑﺪﻓﻊ ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ اﳋﺪﻣﺎت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻪ ﺧﺎﺻﺔ ﺟﻠﺐ ﻣﺴﺘﺸﺎرﻳﻦ وﳐﺘﺼﲔ إﱃ اﳌﺮﻛﺰ
 اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮﻳﺮ واﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ  ، وﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻮﻛﺎﻟﺔ9002ﺗﻠﻘﺎﻩ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻨﻈﺎم اﻟﻮﻃﲏ ﻟﻺﺑﺪاع ﺳﻨﺔ 
وذﻟﻚ  ﺪف  اﺗﻔﺎﻗﻴﺎت ﻣﻊ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﻮﻃﲏ ﻟﻺﺑﺪاع ﺑﺈﺑﺮامﻛﻤﺎ ﻗﺎم ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال  .30102 ﺳﻨﺔ  SRDNA
 4 :ﻚ اﻹﺗﻔﺎﻗﻴﺎت ﳒﺪاﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳋﱪات اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، وﻣﻦ ﺑﲔ ﺗﻠ
، وﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ اﳌﺸﱰك 3002ﺟﻮان   40ﺗﻮﻗﻴﻊ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﳌﻌﻬﺪ اﻟﻮﻃﲏ ﻟﻠﻄﺐ، ﰲ .1
 ؛ﺣﻮل اﻟﻨﺒﺎﺗﺎت اﻟﻌﻄﺮﻳﺔ واﻟﻄﺒﻴﺔ
واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﺑﻌﺾ  3002 أوت62 ﺗﻮﻗﻴﻊ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺗﻌﺎون ﻣﻊ وﻛﺎﻟﺔ اﻟﻄﺎﻗﺔ اﻟﺬرﻳﺔ اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ  ﰲ  .2
ﻼج ﺑﺎﻷﺷﻌﺔ واﳌﻮﺟﻬﺔ ﳌﺮﺿﻰ اﻟﺴﺮﻃﺎن،  ﺪف اﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﻓﺎﺗﻮرة اﺳﺘﲑاد ﻫﺬﻩ اﻷدوﻳﺔ اﳌﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﻌ
ﻛﻤﺎ  ﺪف اﻻﺗﻔﺎﻗﻴﺔ إﱃ إﻗﺎﻣﺔ ﺗﻌﺎون ﻋﻠﻤﻲ وﺗﻘﲏ ﻣﻦ أﺟﻞ إﻗﺎﻣﺔ .ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر ﺳﻨﻮﻳﺎ 51اﻷدوﻳﺔ ﲝﻮاﱄ
ﺷﺮاﻛﺔ ﰲ ﻣﻴﺪان اﻟﺒﺤﺚ اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ ﻗﺼﺪ اﻟﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ إﺟﺮاء ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻃﱯ وﻋﻼﺟﻲ ﻟﻠﻤﺼﺎﺑﲔ ﺑﺄﻣﺮاض 
 .ﻣﻦ ﺟﻬﺔ، واﻟﺘﻌﻘﻴﻢ اﻟﺼﻴﺪﻻﱐ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻷﺷﻌﺔ واﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى اﻟﺴﺮﻃﺎن
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  .وﺛﺎﺋﻖ ﺗﻌﺮﻳﻔﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﲟﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال 3
4
 . ﺴﻪﻧﻔ اﳌﺮﺟﻊ 




 اتاﻟﻐﺎر ﺗﻌﺎون ﰲ إﻧﺘﺎج ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ  3002ﺗﻮﻗﻴﻊ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺗﻌﺎون ﺑﲔ ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻐﺎزات اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﰲ  .3
 .إﻗﺎﻣﺔ ﺗﻌﺎون ﻋﻠﻤﻲ وﺗﻘﲏ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺿﻤﺎن ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ  ،اﻟﱵ ﻫﻲ ﻣﺸﺎ ﺔ ﻟﻠﻐﺎزات اﻟﻄﺒﻴﺔ
 5102ﻣﺎي  31ﻗﻴﻊ ﻋﻠﻰ اﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺑﲔ ﺻﻴﺪال واﳌﺪﻳﺮﻳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﰲ ﺗﻮ  .4
 1:ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ
 ﻓﺮق ﲝﺚ ﳐﺘﻠﻄﺔ وﺑﺮاﻣﺞ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ؛ 
 ﳐﺎﺑﺮ ﻣﺸﱰﻛﺔ؛ 
 ﻣﻮاﺿﻴﻊ اﻟﺒﺤﺚ ذات اﻷوﻟﻮﻳﺔ؛ 
 ، دﻛﺘﻮراﻩ ودراﺳﺎت ﻣﺎﺑﻌﺪ اﻟﺘﺪرج؛2اﻟﺮﺳﻜﻠﺔ واﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﺎﺳﱰ إﻋﺎدةﺑﺮاﻣﺞ  
  .ﻴﺴﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﲟﻴﺪان اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺼﻴﺪﻻﱐﻣﻮاﺿﻴﻊ ﲢﺴ 
  ﻓﻲ ﺻﻴﺪال اﻟﺒﺤﺚ وﺗﻄﻮﻳﺮﺳﻴﺎﺳﺔ : ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻪ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻛﺨﻄﻮة أوﻟﻴﺔ ﻟﺘﺪﻋﻴﻢ إﻧﺘﺎﺟ ﺳﻴﺎﺳﺔﰲ أوﳍﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﺳﻴﺎﺳﺎت  أﻋﺘﻤﺪ
ﺴﺘﻮردة  ﺻﻴﺪال ﻣﻨﺘﺠﺎت ﳑﺎﺛﻠﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ اﳌﳎﻤﻊ  أﻧﺘﺞ ، ﺣﻴﺚﺔﰲ اﻟﺴﻮق اﶈﻠﻴ اﲰﺎوﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
ﻫﻲ و ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻣﺪﻋﻤﺔ ﻟﻸوﱃ،  ﺻﻴﺪال ﻟﻨﻔﺴﻪ ﳎﻤﻊ ﺳﻨﻮات ﻣﻦ اﻹﻧﺘﺎج واﳋﱪة وﺿﻊ ﻛﺴﻴﺎﺳﺔ أوﻟﻴﺔ، وﺑﻌﺪ
ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ  ﺳﻴﺎﺳﺔ أﻗﻮى ﻣﻦ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻻﻧﺘﻬﺎج ﻣﻨﻬﺎ ﻓﻮاﺋﺪ ﻛﺒﲑة أﻫﻠﺘﻪ ﺳﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، ﺣﻴﺚ أﺧﺬ
ﲢﻘﻴﻖ  ، ﺑﻐﻴﺔﺔواﻟﻌﺎﳌﻴ ﺔاﶈﻠﻴ اﻟﺴﺒﺎﻗﺔ ﻟﻄﺮﺣﻬﺎ ﰲ اﻟﺴﻮق ﻫﻮﻜﻮن ﻳ، ﺟﺪﻳﺪة ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻪﻄﻤﺢ ﻹﻧﺘﺎج ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻳ
ﻋﺮض ﻫﺬﻩ ﺤﺎول وﺳﻨ ،اﻟﻼزﻣﺔ اﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎتوﺗﺪﻋﻴﻤﻬﺎ ﺑﻜﻞ  ﺪاعﺳﻴﺎﺳﺔ اﻹﺑ ، ﳍﺬا وﺿﻊﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
  :ﻳﻠﻲ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ﻛﻤﺎ
 اﻷول واﻷﺳﺮع ﰲ دﺧﻮﻟﻪوﻳﺴﻌﻲ ﻟﻴﻜﻮن ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺗﻘﻠﻴﺪ اﻷدوﻳﺔ اﻷﺻﻠﻴﺔ ﺗﺒﲏ ا ﻤﻊ  :ﺳﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ -1
 ﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻟﻌﺪة أدوﻳﺔ ﻣﻌﻘﺪة ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ أدوﻳﺔ ﳌﺮﺿﻰ اﻟﺴﻜﺮي واﻟﻀﻐﻂﺑﺎ ﺣﻴﺚ ﻗﺎم، ﺳﻮق اﻷدوﻳﺔ اﳉﻨﻴﺴﺔ
اﻷدوﻳﺔ  اﻟﺪﻣﻮي وأدوﻳﺔ ﻷﻧﻮاع اﻟﺴﺮﻃﺎﻧﺎت، وﻛﺬﻟﻚ أدوﻳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﻌﺪة واﻷﻣﺮاض اﻟﻌﺼﺒﻴﺔ وﻛﺜﲑ ﻣﻦ
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ وﻓﺮت  ﺳﻴﺎﺳﺔإن ، ﰲ إﻧﺘﺎﺟﻬﺎ وﺗﺴﻮﻳﻘﻬﺎ ﻣﺘﺨﺼﺺ ا ﻤﻊ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺴﺘﻮردﻫﺎ اﳉﺰاﺋﺮ أﺻﺒﺢاﻟﱵ  
أن ﺣﻴﺚ اﻹﻧﺘﺎج ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻣﻦ اﳌﻨﺘﺞ اﻷﺻﻠﻲ وﺑﺄﺳﻌﺎر ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، و  ﻟﺘﻄﻮﻳﺮﺚ واﺤﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ اﻟﺒ
 ا ﻤﻊ ﲟﻨﺘﺠﺎت ﺑﺎﻻﻋﱰافﺣﻴﺚ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ واﳉﻮدة، أدى ﻫﺬا  اﻷﺻﻠﻲ ﻣﻦاﳌﻨﺘﺞ ﻳﻘﻞ ﻋﻦ  اﳌﻨﺘﺞ اﳌﻘﻠﺪ ﻻ
ﺎم وﻫﺬا راﺟﻊ ﻟﻘﻴ. أﻛﺜﺮ ﺗﻌﻘﻴﺪا ﲜﻮدة ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﺜﻞ ﺑﺎﻗﻲ اﳌﺨﺎﺑﺮ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻣﻨﺘﺠﺎتﺗﺼﻨﻴﻊ  اﺳﺘﻄﺎع ﺬياﻟ
 ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄﱂﺣﱴ ﻳﺘﻤﻜﻨﻮا ﻣﻦ ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﳌﺴﺘﺠﺪات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ اﻟﻌﺎ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎت ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻟﻌﻤﺎﻟﻪ ا ﻤﻊ 
  .زﻳﺎدة اﻟﻮﺣﺪات اﳌﻨﺘﺠﺔ ﳑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ اﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ وﺿﻤﺎناﻟﺴﺮﻋﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، 
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ﻹﻋﺎدة إﺑﺪاع  ﺑﻨﻔﺴﻬﺎ، ﻌﺮﻓﺔﺗﻮﻟﺪ اﳌ إﱃ ،اﳉﻨﻴﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ ﺷﺮﻛﺎت ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ:ﺳﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ -2
اﳉﻨﻴﺴﺔ اﳉﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ  ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻷدوﻳﺔﺧﻼل ﻣﻦ ﺎ،  ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﰲ ﺣﺎﻓﻈﺔ ﻣﻨﺘﺠﺎ
ﰲ ﻛﻞ ﺳﻨﺔ ﻳﻘﺮر ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻟﺬا  .ﻨﻴﺴﺔﳉا ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﳌﻨﺘﺠﺔ اﻷدوﻳﺔ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻟﺘﺎﺑﻊ
، ﰲ اﻟﺴﻮق ﻻﺳﺘﻤﺮارﻳﺔﻤﺎن اﻟﻀ اﻷدوﻳﺔا ﻤﻊ ﻣﻦ  ﺪف ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺗﺸﻜﻴﻠﺔ  ،اﳉﻨﻴﺴﺔ ﳎﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷدوﻳﺔ
ﻣﻨﺘﺠﺎﺗﻪ، ﻣﻦ ﺧﻼل  وﻻ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﻫﺬا إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﻴﺎﺳﺔ واﺿﺤﺔ وﳏﺪدة ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ
ﺿﻤﺎن ﺟﻮدة و  ﺬوﻟﺔ ﰲ ﲢﺴﲔ ﻣﻨﺘﺠﺎﺗﻪ وﺗﻄﻮﻳﺮﻩاﳌﺒ اﳉﻬﻮد ﻣﻦ ﺧﻼلوﻫﺬا  .اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺑﺎﳌﻨﺘﺞ ﰲ ﺣﺪ ذاﺗﻪ
اﻟﺒﺤﻮث  ﺎﺳﺘﻐﻼلﺑﺗﻄﻮﻳﺮ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﳌﻨﺘﺞ  ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰﻟﺬا  ،ﻣﻴﺰة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺬي ﳛﻘﻖ ﻟﻪ اﳌﻨﺘﺞ
 ﺎﺘﻄﻮﻳﺮﻩ ﳋﺼﺎﺋﺺ اﳌﻨﺘﺠﺎت ﺑﺪءا ﻣﻦ اﻟﻐﻼف ﺣﱴ اﳌﺎدة اﳌﺼﻨﻮﻋﺔ ﻣﻨﻬﺑاﻟﺘﺴﻮﻳﻘﻴﺔ أﺣﺴﻦ اﺳﺘﻐﻼل 
ﺑﺮﻳﻜﺴﺎم ﻷﻣﺮاض : ﺣﻴﺚ ﻗﺎم ا ﻤﻊ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﲢﺴﲔ ﺗﻌﻠﻴﺐ ﺛﻼﺛﺔ أدوﻳﺔ ﺑﺘﻐﻠﻴﻒ ﺟﺪﻳﺪ وﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
ﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﻫﺬا ﻓﺈن ا ﻤﻊ ﺑ. 1ﻷﻣﺮاض اﳉﻠﺪ اﻟﺮوﻣﺎﺗﻴﺰم، ﺟﺎﻧﺘﻴﻜﺲ ﻷﻣﺮاض اﳌﺴﺎﻟﻚ اﻟﺒﻮﻟﻴﺔ وﻓﻨﺎزول
أﻛﱪ ﺷﺮﳛﺔ ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻬﻠﻜﲔ،  ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻨﺘﺞ ﻣﻦ ﺷﻜﻞ ﻵﺧﺮ ﺣﺴﺐ ﻓﺮوﻋﻪ ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻴﺲ
وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ إن ﱂ ﳚﺪ اﳌﺴﺘﻬﻠﻚ  ﺣﻴﺚ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻬﻠﻜﲔ ﻻ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺑﻠﻊ اﻷﻗﺮاص ﻣﺜﻞ ﻓﺌﺔ اﻷﻃﻔﺎل
ﻓﻜﺮة ﲢﻮﻳﻞ اﻟﻘﺎﺋﻤﻮن ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ  اﻗﱰحﻟﺬا اﳌﻨﺎﻓﺴﲔ، ﻃﻠﺒﻪ ﰲ ﻣﻨﺘﺠﺎت ا ﻤﻊ ﺳﻴﺘﻮﺟﻪ إﱃ ﻣﻨﺘﺠﺎت 
 enaglarap وﻛﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻧﺄﺧﺬ دواء ﺑﺮاﻟﻐﺎن اﳌﻨﺘﺞ ﻣﻦ ﺷﻜﻞ ﻵﺧﺮ ﺣﺴﺐ ﻓﺌـﺔ اﳌﺴﺘﻬﻠﻜﲔ،
 (اﻷﻃﻔﺎل)ﺷﻜﻞ أﻛﻴﺎس، وﻫﺬا ﺑﺘﺄﺛﲑ ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻬﻠﻜﲔ  ﺣﻴﺚ ﰎ إﻧﺘﺎﺟﻪ ﻛﺸﺮاب ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎن ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻠﻰ
 ﻣﺎ ا ﻤﻊﻣﻦ ﻗﺒﻞ  وﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻨﺘﻮﺟﺎت اﳌﻄﻮرة. اﳌﺴﺤﻮق ﺣﻴﺚ ﻳﻠﻘﻰ اﻟﺸﺮاب ﻗﺒﻮﻻ ﻣﻨﻬﻢ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ
  2:ﻳﻠﻲ
 ﺑﺜﻼﺛﺔ أﻧﻮاع ﻫﻲ أﻧﺴﻮدال ﺳﺮﻳﻊ، ﻗﺎﻋﺪي، ﻣﺮﻛﺐ، وﻣﻨﺎﻓﺴﺔ أﻧﺴﻮدالإﻧﺘﺎج اﻷﻧﺴﻮﻟﲔ ﲢﺖ ﺗﺴﻤﻴﺔ  
 61، وﻫﺬا ﰲ sitravoN، ifonaS-sitnevA، yllililEاﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻟﺜﻼث اﳌﻨﺘﺠﺔ ﻟﻪ وﻫﻲ  ﺷﺮﻛﺎت
 ؛6002 أﻓﺮﻳﻞ
، linebaiD ﺟﻲ اﳋﺎص ﺑﺄﻣﺮاض اﻟﺴﻜﺮي ﻏﲑ اﳋﺎﺿﻊ ﻟﻸﻧﺴﻮﻟﲔ وﻫﻲإﻧﺘﺎج اﻟﺼﻨﻒ اﻟﻌﻼ 
 ، وﻫﻲ ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﻜﺜﺮة ﰲ اﻟﺴﻮق؛ adivaL،gahpaiD
 enilecaretyxo‘L  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺟﺰﻳﺌﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت اﳌﺘﺪﻫﻮرة ﻣﺜﻞ اﳌﻀﺎدات اﳊﻴﻮﻳﺔ 
أﻗﻞ اﺳﺘﻌﻤﺎﻻ ﻣﺜﻞ ﳌﺴﺘﺤﻀﺮات ﻃﺒﻴﺔ ﺟﺎﻫﺰة ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت ذات اﻷﺷﻜﺎل اﻟﱵ أﺻﺒﺤﺖ  وﲤﺜﻴﻼ
 ؛ seriotisoppus seL اﻟﺘﺤﻤﻴﻼت
 أدوﻳﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺪر ﻧﺒﺎﰐ، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ ﻣﺮﻫﻢ ﺟﻠﺪي ذو ﻣﻔﻌﻮل ﻣﻀﺎد ﻟﻠﻔﻄﺮﻳﺎت، ﻣﺮﻫﻢ وإﻧﺘﺎج ﺗﻄﻮﻳﺮ 
 ﻣﻀﺎد ﻟﻠﺮوﻣﺎﺗﻴﺰم؛
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 9002ﺳﻨﺔ  اﻟﺜﺎﱐ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺴﺪاﺳﻲ (ب)ﻟﺪواء اﳌﻀﺎد ﻻﻟﺘﻬﺎب اﻟﻜﺒﺪ اﻟﻔﲑوﺳﻲاا ﻤﻊ  ﻧﺘﺎجأ 
 .ﱴ اﳌﺨﺎﺑﺮ اﻷﺟﻨﺒﻴﺔﺣﻴﺚ ﻻﻗﻰ إﻋﺠﺎب اﳌﺨﺘﺼﲔ ﺣ
ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎب ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ  ﺴﻴﺎﺳﺎتوﻫﻲ ﻣﻦ أﻫﻢ اﻟ :اﻹﺑﺪاعﺳﻴﺎﺳﻴﺔ  -3
ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﻌﺒﺎﻗﺮة  ﻟﺬا، ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻴﺔإﺑﺪاﻋ اتﻗﺪر اﻟﱵ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺿﺮورة ﺗﻮﻓﺮ  اﻷدوﻳﺔ ﺻﻨﺎﻋﺔ
 ﻢ إﱃ إﻧﺘﺎج ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺎواﳌﺴﺎﻧﺪة، وﺗﻮﺟﻴﻪ اﺧﱰاﻋ ورﻋﺎﻳﺘﻬﻢ ﺑﺎﻟﺪﻋﻢﻗﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة وﻋﻦ أﺻﺤﺎب 
ﻟﺬا ﺗﺒﲏ ا ﻤﻊ ﻫﺬﻩ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻛﺘﺴﺎب  ﻣﻊ ﺧﻄﻮط اﻹﻧﺘﺎج اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ، ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ
 ﺳﻨﺪ إﻟﻴﻬﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚواﺳﺘﻘﻄﺎب ﻗﺪرات ﻣﺘﻤﻴﺰة واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﻢ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺣﻴﺚ ا
إﺑﺪاع ﻋﺪة ﻣﻨﺘﺠﺎت ﲤﻜﻦ ا ﻤﻊ ﻣﻦ ، ﺣﻴﺚ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻤﻊﻣﻨﺘﺠﺎت ﺗﻜﺴﺐ ا  ﺪاعﺑﻹواﻟﺘﻄﻮﻳﺮ 
 إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔﻧﺒﺎﰐ  أﺻﻞﻣﻦ  أدوﻳﺔو  ﻟﺪاء أﻧﻔﻠﻮﻧﺰا اﻟﻄﻴﻮر، اﳌﻀﺎد" ﻃﺎﻣﻔﻠﻮ" إﻧﺘﺎج ﻣﺼﻞ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻨﻬﺎ 
  .ﺟﻨﺴﻴﺔ أدوﻳﺔ
  اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺑﺮاءات اﻻﺧﺘﺮاع: ﺛﺎﻟﺜﺎ 
 عاﺧﱰا  ﺑﺮاءة 51 ـﻳﺘﺼﺪر ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﳌﺮﻛﺰ اﻷول ﰲ ﻗﺎﺋﻤﺔ اﳌﺒﺘﻜﺮﻳﻦ ﰲ اﳉﺰاﺋﺮ ﺑ
ﻣﻮزﻋﺔ ﺑﲔ  اﺧﱰاعﲢﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﲬﺴﺔ ﺑﺮاءات ، ﲝﻴﺚ ﺳﻠﻤﺖ ﻟﻪ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻌﻬﺪ اﻟﻮﻃﲏ ﻟﻠﻤﻠﻜﻴﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﲢﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺳﺘﺔ ، ﻛﻤﺎ ﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪة ﰲ إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﺧﱰاعﺑﺮاءات  ﻷدوﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة ، وﺛﻼث اﺧﱰاعﺑﺮاءﰐ 
ﻞ اﳌﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺣﺼ، ﻛﻤﺎ ﻳﺪة ﺑﺮاءات ﲣﺺ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﻣﻦ أﺻﻞ ﻧﺒﺎﰐ و ﺛﻼث ﺑﺮاءات ﻟﺜﻼث أﺷﻜﺎل دواﺋﻴﺔ ﺟﺪ
  .إﺑﺪاعﺷﻬﺎدة أﺣﺴﻦ 
  1:ﻟﻘﺪ ﺗﺒﲎ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺗﻮﺟﻬﺎت ﻣﻜﻨﺘﻪ ﻣﻦ اﻹﺑﺪاع ﰲ اﳌﻮاد اﻟﺼﻴﺪﻻﻧﻴﺔ وﻫﺬا ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ 
  ؛أﺷﻜﺎل ﺟﺪﻳﺪة اﳉﺎﻟﻴﻨﻮﺳﻴﺔ 
ﻟﺪاء  اﳌﻀﺎد  ﻃﺎﻣﻔﻠﻮﺻﻴﺪال إﱃ إﻧﺘﺎج ﻣﺼﻞ   ﳎﻤﻊﻮﺻﻞ ﺗﺣﻴﺚ  .اﻹﺑﺪاع ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻹﻧﺘﺎج واﳌﺮاﻗﺒﺔ 
 ﺑﻌﺪ اﻧﺘﺨﺎ ﺎ ﻣﻦ ﻃﺮفاﳌﻴﺪاﻟﻴﺔ اﻟﺬﻫﺒﻴﺔ ﻷﺣﺴﻦ إﺑﺪاع ، ﻣﺎ ﻣﻜﻦ ﺻﻴﺪال ﻣﻦ ﻧﻴﻞ أﻧﻔﻠﻮﻧﺰا اﻟﻄﻴﻮر
  .اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻠﻜﻴﺔ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ
اﻟﻨﺒﺎﺗﺎت اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ وإدﺧﺎﳍﺎ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻷدوﻳﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺒﺎﺗﺎت ﰲ إﻃﺎر ﺗﻄﻮﻳﺮ  ﺗﺜﻤﲔ 
 ؛اﻷدوﻳﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﺘﺨﺮج ﻣﻦ زﻳﻮت ﺑﻌﺾ اﻟﻨﺒﺎﺗﺎت
ﺗﺮﲨﺘﻬﺎ ﰲ  ﰲ ﳎﺎل ﲝﻮث اﻟﺘﺴﻮﻳﻖ وﺗﻘﺪﳝﻬﺎ إﱃ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺑﻐﺮضﻛﺒﲑة  ﳎﻬﺪاتﺑﺬل  
 .ﳎﺴﺪة ﰲ أدوﻳﺔ ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ اﻛﺘﺸﺎﻓﺎتﺷﻜﻞ 
 
                                                           
  .6102/21/82ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺴﻴﺪ ﳏﻤﺪ ﻏﺎزي، ﻣﺴﻮؤل ﻋﻠﻰ ﻗﺴﻢ اﻟﻴﻘﻈﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻳﻮم  1




  DRCاﳌﺘﺒﻨﺎة ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ( إﺑﺪاع اﳌﻨﺘﺞ وإﺑﺪاع اﻷﺳﻠﻮب)إن إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻹﺑﺪاع         
ﺑﺮاءة ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻌﻬﺪ اﻟﻮﻃﲏ اﳉﺰاﺋﺮي ﻟﻠﻤﻠﻜﻴﺔ  51ﻠﻰ أدت إﱃ ﺣﺼﻮﻟﻪ ﻋ5002 -0102  ﺑﲔ ﺧﻼل اﻟﻔﱰة
 ﻗﺪﻣﺖ أ ﺎﻛﻤﺎ  ، )IPANI( lanoitaN etutitsnI fo lairtsudnI ytreporP naireglAاﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﶈﻘﻘﺔ وﻫﻲ ﻓﺎﻧﺘﻈﺎر اﻟﺮد،  6102ﺧﻼل اﻟﺜﻼﺛﻲ اﻟﺜﺎﱐ ﻟﺴﻨﺔ  IPANI اﻻﺧﱰاع ﻟـ  ﺑﺮاءةﻣﺸﺮوﻋﲔ 
اﳌﺎﻟﻴﺔ وﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺸﺮاﻛﺔ ﻣﻊ ﳐﺎﺑﺮ اﻟﺒﺤﺚ اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ، ﻛﺬﻟﻚ اﳌﻨﺘﺠﺎت  ، اﳌﻮاردﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻗﺪرات ا ﺗﻌﺒﺌﺔ ﺔﻧﺎﲡﻫﻲ 
 ﺻﻴﺪال ﺧﻼل اﻟﻔﱰةﳎﻤﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ  اﻟﱵ ﺣﺼﻞ ﻟﺸﻬﺎداتا  ﻳﻮﺿﺢ )11( اﳉﺪول رﻗﻢو  .1اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻋﺸﺎب
  .0102-5002
  0102 -5002ﺻﻴﺪال ﺑﻴﻦ ﻣﺠﻤﻊ اﻟﺒﺮاءات اﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ  )11(: اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  ﺗﺎرﻳﺦ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺮاءة  IPANI  ﺗﺎرﻳﺦ اﻹﻳﺪاع ﻟﺪى  اﻟﺒﺮاءة ﻧﻮع  اﻟﻌﺪد
 ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﲪﺾ أﺳﻴﺘﻴﻞ  elbisrepsidoro ﺗﺼﻨﻴﻊ أﻗﺮص  1
    euqilycilaslytéca اﻟﺴﺎﻟﻴﺴﻴﻠﻴﻚ
  6002 ﰲاﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ   01/40/5002
  ﲢﺘﻮي ﻋﻠﻰ ﺑﺮاﻛﺘﻴﻤﻮل  elbisrepsidoro ﺗﺼﻨﻴﻊ أﻗﺮص  2
  lomatécarap
  6002 ﻴﻬﺎ ﰲاﳊﺼﻮل ﻋﻠ  01/40/5002
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﻨﻴﻊ ﻣﺴﺤﻮق ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻖ أﻣﻮﻛﺴﻴﺴﻴﻠﲔ ﻫﻴﺪرات  3
ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺗﺒﺪﻳﻞ ﻟﻠﻔﻴﻨﻴﻞ أﻻﻧﲔ ﰲ  etardyhirt nillicixoma
  اﻟﺴﻜﺮوز
  0260 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  01/40/5002
  0260 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  01/40/5002  ﺗﺸﻜﻴﻞ وﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﻨﻴﻊ ﺿﺦ اﻹﻣﺎﻫﺔ اﳌﺬاب  4
  7002 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  02/11/5002  )tsrubadiaS( ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻣﺼﻔﻮﻓﺔ اﻟﺘﻔﻜﻚ ﺑﺴﺮﻋﺔ  5
 اﻹﻳﺒﻮﺑﺮوﻓﲔ اﳌﻐﻠﻔﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ elbisrepsidoro  ﺻﻴﺎﻏﺔ أﻗﺮص  6
  enèforpubi
  7002 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  03/50/7002
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  اﻟﻌﻼج اﳌﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻓﺤﺔ اﻟﺴﻜﺮي ﺑﺎﻷﻋﺸﺎب  7
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  ﻴﺔإﻧﺘﺎج ﻛﺒﺴﻮﻟﺔ اﻟﺘﺨﺴﻴﺲ اﻟﻌﺸﺒ  8
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  ﺑﺎﻷﻋﺸﺎب ecirtcetorponiev  إﻧﺘﺎج ﻛﺮﱘ  9
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  ﺗﺼﻨﻴﻊ ﻛﺒﺴﻮﻟﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﻋﻼج ارﺗﻔﺎع اﻟﻜﻮﻟﺴﱰول ﺑﺎﻷﻋﺸﺎب  01
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  بﺗﺼﻨﻴﻊ ﻛﺒﺴﻮﻟﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﻋﻼج ارﺗﻔﺎع ﺿﻐﻂ اﻟﺪم ﺑﺎﻷﻋﺸﺎ  11
 ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أوﻧﺪاﻧﺴﻴﱰون  elbisrepsidoro ﺗﺼﻨﻴﻊ ﻛﺒﺴﻮﻟﺔ  21
  nortesnadno
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  50/80/7002  ﺗﺼﻨﻴﻊ ﻛﺒﺴﻮﻟﺔ ﻣﻨﺸﻄﺔ ﺟﻨﺴﻴﺎ ﺑﺎﻷﻋﺸﺎب  31
 ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷوﻻﻧﺰاﺑﲔ  elbisrepsidoro ﺻﻴﺎﻏﺔ أﻗﺮص  41
  enipaznalo
  0280 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  71/21/7002
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﻨﻴﻊ أﻗﺮاص ﺗﺴﺘﺨﺪم ﲢﺖ اﻟﻠﺴﺎن ﲢﺘﻮي ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻮﺑﺮﻳﻨﻮرﻓﲔ  51
  enihpronérpub
  0201 اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ  42/30/8002
  ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﳌﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ:اﻟﻤﺼﺪر
، اﳉﻮدة أدوﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻜﻮن ﲟﻮاﺻﻔﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺪاعﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ ﻣﻦ إﺑإن ﺻﻴﺪال ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪر 
ﺗﻐﲑ ﺟﺰﺋﻴﺎت  ﺧﺎﺻﺔ إذا اﻋﺘﻤﺪت ﻋﻠﻰ ﺗﺮﻛﻴﺒﺎت اﳌﻮاد اﻟﱵ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﻹﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ اﳌﻌﺮوﻓﺔ، ﻓﺘﻐﲑ ﺑﺴﻴﻂ ﰲ
                                                           
1
  .6102/21/82زي، ﻣﺴﻮؤل ﻋﻠﻰ ﻗﺴﻢ اﻟﻴﻘﻈﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻳﻮم ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﺴﻴﺪ ﳏﻤﺪ ﻏﺎ 




ﺮ اﳌﻮاد ﻗﺪ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﻣﻨﺘﺞ ﺟﺪﻳﺪ، وﺗﻜﻮن ﺳﺒﺎﻗﺔ إﱃ ﺗﺴﻮﻳﻘﻪ، ﻛﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻣﺎ ﻗﺎﻣﺖ ﺑﻪ أﺣﺪ اﳌﺨﺎﺑ
ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ ﺷﺮاب أﺳﺎﺳﻪ اﳉﻠﻮﻛﻮز ﻟﻸﻃﻔﺎل اﳌﺮﺿﻰ ﻟﺰﻳﺎدة ﻗﺪر ﻢ edazoculG   دواءواﻟﱵ ﺻﻨﻌﺖ  ﻌﺎﳌﻴﺔاﻟ
ﻓﱰة اﻟﻨﻘﺎﻫﺔ، ﺑﻌﺪﻣﺎ رأت أن ﻫﺬا اﻟﺪواء ﺻﺎﱀ ﻟﻠﻔﺌﺎت اﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ ﻓﻘﺎﻣﺖ ﺑﺘﻐﻴﲑ ﻃﻔﻴﻒ ﰲ ﺗﺮﻛﻴﺒﺘﻪ  ﻋﻠﻰ اﻟﺸﻔﺎء ﰲ
ﺘﻤﺎرﻳﻦ اﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ وﻻﻗﻰ ﻗﺒﻮل ﻫﺬﻩ اﻟﻔﺌﺔ ﻋﻠﻰ اﻧﻪ ﻣﻨﺸﻂ وﻓﻌﺎل ﻋﻨﺪ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟedazocuL  آﺧﺮﺑﺎﺳﻢ  وأﺧﺮﺟﺘﻪ
د ﺗﺸﻜﻴﻞ اﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺞ أو ﺗﻐﲑ ﺎﻌﺗﺗﻈﻬﺮ أﺣﻴﺎﻧﺎ ﻓﺮص إﺑﺪاﻋﻴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ  ، وﻫﻜﺬا1اﳌﻨﺸﻄﺎت ﲟﺎ أﻧﻪ ﻻ ﻳﻌﺘﱪ ﻣﻦ
ﻣﺜﻞ ﻫﺬا اﻟﺴﻠﻮك ﻷﻧﻪ ﻳﻮﻓﺮ ﳍﺎ اﻟﺘﻜﻠﻔﺔ واﻟﻮﻗﺖ، ﺧﺎﺻﺔ إذا  اﻧﺘﻬﺎجﻋﻠﻰ ﺻﻴﺪال ﺑﺸﻜﻞ ﺑﺴﻴﻂ، و  ﰲ ﺗﺮﻛﻴﺒﺘﻪ
 ﻀﻤﻦ ﳍﺎﺗ ﻛﻤﺎ   أﻓﻀﻞ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أن ﺗﺴﺘﻐﻞ ﻣﻮاردﻫﺎ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺬي ﳛﻘﻖ ﳍﺎ ﻓﻴﻤﻜﻨﻬﺎ، اﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣﺔ ﳍﺎاﺳﺘﻐﻠﺖ 
  .اﻟﺘﻤﻴﺰ ﲟﻨﺘﺠﺎت ذات ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻓﺮﻳﺪة
  اﻟﺪراﺳﺔ  وﺗﻔﺴﻴﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞﺗﺤﻠﻴﻞ  :ﺚاﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟ
ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  ﺑﺄﺛﺮاﻟﺪراﺳﺔ اﳋﺎﺻﺔ  إﻟﻴﻬﺎﻋﺮض اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﺗﻮﺻﻠﺖ  ﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﳌﺒﺤﺚ
ﻋﻠﻰ  إﺟﺎﺑﺘﻬﻢاﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﰲ ا ﻤﻊ، ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻹﻃﺎرات أراءﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، وذﻟﻚ ﺑﻌﺪ اﺳﺘﻄﻼع  ﺔﻓاﳌﻌﺮ  إﻧﺘﺎج
  .ﲢﻠﻴﻞ وﺗﻔﺴﲑ ﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ إﱃ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔاﻻﺳﺘﺒﻴﺎن 
  ﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎﻫﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ ﻣﺘﻐﻴﺮات اﻟﺪراﺳﺔ: اﻷولاﻟﻤﻄﻠﺐ 
ﺗﻜﺮاري  ﺎن، ﺣﻴﺚ ﰎ إﻋﺪاد ﺟﺪول ﺗﻮزﻳﻊﻋﺮﺿﺎ وﲢﻠﻴﻼ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻨﻬﺎ اﻻﺳﺘﺒﻴ ﻄﻠﺐﻳﺘﻨﺎول ﻫﺬا اﳌ
، اﳊﺴﺎﺑﻴﺔ اﳌﺮﺟﺤﺔ ﳌﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳﺔ واﳌﺴﺘﺨﺪم ﻷﻏﺮاض اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ اﻟﻮﺻﻔﻲ، ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻷوﺳﺎط
  .ﺔاﻟﻔﻘﺮات وﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﲢﻠﻴﻞ ﻟﻜﻞ ﻣﺘﻐﲑ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳ واﻻﳓﺮاﻓﺎت اﳌﻌﻴﺎرﻳﺔ ﻋﻦ ﲨﻴﻊ
  ات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎﻫﺎت اﻷﻓﺮاد ﻧﺤﻮ ﻣﺤﻮر ﻗﺪر : أوﻻ 
ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، وﻛﺬا اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺗﻈﻬﺮ ﺟﻮاﻧﺐ ﳑﺎرﺳﺘﻪ، ﰎ ﺣﺴﺎب 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻟﻌﺒﺎرات أﺑﻌﺎد ﻴﺔ،ﻹﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻳﺎر ﻴﺔ واﻻﳓﺮاﻓﺎت اﳌﻌﻴﺔ واﳌﺘﻮﺳﻄﺎت اﳊﺴﺎﺑﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﳌﺌﻮ 
ﻠﻖ ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺑﻌﺪﻳﻦ أﺳﺎﺳﻴﲔ ﻟﻐﺮض ﻗﻴﺎﺳﻪ وﻫﻲ ﻳﺘﻜﻮن ﻫﺬا اﶈﻮر اﳌﺘﻌ .ﳏﻮر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 :ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﲢﻠﻴﻞ ﻟﻔﻘﺮات ﻛﻞ ﺑﻌﺪ
ﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ  :ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﻘﺮات اﻟﺒﻌﺪ اﻷول اﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺴﺘﻮى ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ 1-
ﺴﺘﻮى ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻜﻪ أﻓﺮاد ﺎس ﻣﻴﺎري ﻟﻌﺒﺎرات ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﻟﻘﻴاﳊﺴﺎﰊ واﻻﳓﺮاف اﳌﻌ
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واﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول  ﻋﺒﺎرات ﻖ ذﻟﻚ ﰎ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰﻴوﻟﺘﺤﻘ. ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔﻴﻋ
  :اﳌﻮاﱄ
  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺎري ﻟﻔﻘﺮات ﺑﻌﺪﻴﺔ، اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮ : )21( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ





ﻣﻮاﻓﻖ   اﻟﻨﺴﺒﺔ
  ﺑﺸﺪة
ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ   ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  ﻣﻮاﻓﻖ
  ﺑﺸﺪة
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﻋﻠﻰ ﺧﱪاﺗﻚ 
  .اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ
  1  194.0  16.4  0  0  0  25  87  اﻟﻌﺪد
  0  0  0 1.83  9.16  %
ﻗﻒ ﺗﺘﺨﺬ اﻟﻘﺮارات ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﳌﻮا
  .اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
  6  207.0  84.4  0  4  3  84  17  اﻟﻌﺪد
  0  2.3  4.2  1.83  3.65  %
ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎراﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ 
  ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
  2  294.0  06.4  0  0  0  05  67  اﻟﻌﺪد
  0  0  0  7.93  3.06  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻗﺪراﺗﻚ ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘﻄﻮر 
  ﺑﺘﺠﺮﺑﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﶈﺎوﻟﺔ واﳋﻄﺎء
  3  394.0  95.4  0  0  1  05  57  اﻟﻌﺪد
  0  0  8.0  7.93  5.95  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﲡﺎرﺑﻚ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ .ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ 
  .ﻟﻠﺘﻐﲑات اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ
  5  594.0  75.4  0  0  1  15  47  اﻟﻌﺪد
  0  0  8.0  5.04  7.85  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن رﺻﻴﺪك ﻣﻦ ﺧﱪات 
  حﻳﻌﺪ اﺣﺪ ﻣﺼﺎدر ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎ 
  9  466.0  44.4  0  3  3  55  56  اﻟﻌﺪد
  0  4.2  3  7.34  6.15  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺪ 
ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ 
  اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات
  7  107.0  74.4  0  4  3  94  07  اﻟﻌﺪد
  0  2.3  4.2  9.83  6.55  %
ﺗﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات رﻛﻴﺰة أﺳﺎﺳﻴﺔ 
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ 
  ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ
  4  694.0  85.4  0  0  0  35  37  اﻟﻌﺪد
  0  0  0  1.24  9.75  %
ﺗﺜﻖ ﺑﻘﺪراﺗﻚ ﰲ إﳚﺎد أﻓﻜﺎر 
ﺟﺪﻳﺪة ﲝﻴﺚ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ 
  .ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻷﻣﻮر اﳌﻌﻘﺪة
  8  337.0  54.4  0  5  3  84  07  اﻟﻌﺪد
  0  0.4  4.2  1.83  6.55  %
ﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﺒﺎدرة ﻹﳚﺎد ﺣﻠﻮل 
ﺸﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻚ دون ﻟﻠﻤ
  .ﺷﺨﺺ أﺧﺮ آيﳉﻮء إﱃ 
  11  492.1  35.3  0  84  4  33  14  اﻟﻌﺪد
  0  1.83  2.3  2.62  5.23  %
ﺗﺸﻌﺮ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﺑﻨﻔﺴﻚ أﺛﻨﺎء 
ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة، ﳑﺎ 
ﲡﻌﻠﻚ ﺗﻄﺮح أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة 
  ﲢﻈﻰ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل ﻣﻦ ﻃﺮف اﻵﺧﺮﻳﻦ
  01  742.1  66.3  0  14  3  04  24  اﻟﻌﺪد
  0  5.23  4.2  7.13  3.33  %
  اﻟﻤﺠﻤﻮع اﻟﻜﻠﻲ 
  
    017.0  63.4
  SSPS  02ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد   :اﻟﻤﺼﺪر
ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﺗﻘﻮم ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ  ﲔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻮاﻓﻘﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
، وﻫﻮ 5ﻣﻦ  63.4ﺔ ﺑـ ﻴاﻟﻌﻤﻠ ﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻲ ﳌﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩﻴﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﺣ




ﻣﻮاﻓﻖ "ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑرت اﳋﻤﺎﺳﻲ وﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ﺗﺸﻜﺎﻴﺎس ﻟﻴﻘﻊ ﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﳋﺎﻣﺴﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘﻳﻣﺘﻮﺳﻂ 
ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أن ﻫﻨﺎك اﺗﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ  ﺘﻀﺢﻳﻛﻤﺎ ". اﳌﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا"ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى " ﺑﺸﺪة
  .017.0ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ  ﻘﺮونﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝول وﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪ
اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺳﺎﳘﺖ ﰲ ﻣﻮاﻓﻘﺔ أﻓﺮاد  ﻜﻦ اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲﳝو . إﻧﺘﺎج ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة وﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﰲ ا ﻤﻊ
ﺒﺎ ﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﻠﻴاﻟﺘﻔﺼﺐ اﻟﻌﺒﺎرات ﻴا ﻤﻊ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺮﺗ ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ اﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲﻴﻋ
  :ﻠﻲﻳﺎ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﻬﺎ اﳊﺴﺎﰊ، وذﻟﻚ ﻛﻤﺎ ﻴﺗﻨﺎزﻟ
ﺚ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷوﱃ ﻣﻦ ﺣ ".اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﻋﻠﻰ ﺧﱪاﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ،61.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳوﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  ﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ا ﻤﻊاﻻﻋﺘ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ
ﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى ﻴاﻟﻌ ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻳاﻟﺬي  194.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(9.16)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات ﻓﺮدﻳﺔﻴأﳘ
ﻣﻦ  %(1.83) ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﰲ ﺪا ﺑﺎن ﺧﱪا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ،ﻴﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟ
  .ﺧﱪات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ أﳘﻴﺔﳌﺪى  إدراﻛﻬﻢأﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ 
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧ" ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎراﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴﻣﻌ واﳓﺮاف 06.4 ﻘﺪر ﺑـﻳوﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ   ﻤﻊا اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ
ﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻴاﻟﻌ ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻳاﻟﺬي  294.0
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳ %(3.06)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﻣﻬﺎرات ﻓﺮدﻳﺔ
ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ  %(7.93)ﰲ ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺧﱪا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ، ﺪا ﺑﺎنﻴﻳﺪرﻛﻮن ﺟ
ﻜﻮن ﺳﺒﺐ ﻳ ﻜﻦ أنﳝو  .ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ إدراﻛﻬﻢ ﳌﺪى أﳘﻴﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  .ﻌﺔ ﻧﺸﺎط ا ﻤﻊﻴﻌﻮد إﱃ ﻃﺒﻳذﻟﻚ 
ﺚ ﻴﻣﻦ ﺣ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ" ﺧﻼل اﶈﺎوﻟﺔ واﳋﻄﺎء ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻗﺪراﺗﻚ ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘﻄﻮر ﺑﺘﺠﺮﺑﺔ ﻣﻦ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
وﻫﺬا ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﺗﻨﻤﻴﺔ و  اﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﶈﺎوﻟﺔ واﳋﻄﺎء ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ
 ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻳاﻟﺬي  934.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ 95.4 ﻘﺪر ﺑـﻳﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
 ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﺪرات ﻓﺮدﻳﺔﻴﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻴاﻟﻌ
 ﺪا ﺑﺎن ﺧﱪا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ،ﻴﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟﻳ %(5.95)ﻧﺴﺒﺘﻪ 
 ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﲡﺮﺑﺔ ﺗﻨﻤﻲ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ %( 7.93)ﰲ ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 




ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻴﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻋﻳ ﻜﻦ أنﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ%( 8.0)
  .ﻟﻌﺪم ﻣﺒﺎدر ﻢ ﰲ ﲡﺎرب ﺠﺔﻴﺔ، أو ﻧﺘﻴﺔ اﻟﻜﺎﻓﻴﺎن اﻷﳘﻴﻨﺤﻮا اﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﳝﱂ 
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ " ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪﺗﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات رﻛﻴﺰة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ " ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ ﰲ ا ﻤﻊ ﺚ اﻋﺘﺒﺎر ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲﻴﻣﻦ ﺣ
ﻨﺔ ﺣﻮل إدراك ﻴاﻟﻌ ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻳاﻟﺬي  694.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ 85.4ﻘﺪر ﺑـﻳ
 %(9.75)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﻣﻬﺎرات ﻓﺮدﻳﺔﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻴاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘ
ﰲ  ﺪا ﺑﺎن ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻬﺎرات ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ،ﻴﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟﻳ
ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ  أﺳﺎﺳﻴﺔﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻬﺎرات ﺗﻌﺪ رﻛﻴﺰة  %(1.24)ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
  .ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪﻣﺸﺎﻛﻞ 
ﰲ  "ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﲡﺎرﺑﻚ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ  ﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ا ﻤﻊاﻻ ﺚ اﻋﺘﺒﺎر ﲡﺎر ﻢ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲﻴاﳌﺮﺗﺒﺔ اﳋﺎﻣﺴﺔ ﻣﻦ ﺣ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻴاﻟﻌ ﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻌﻜﺲ ﺑﻳاﻟﺬي  594.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ 75.4ﻘﺪر ﺑـﻳﺣﺴﺎﰊ 
ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﲡﺎرب ﺳﺎﺑﻘﺔﻴإدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘ
 ﻟﻠﺘﻐﲑات اﻟﻌﻤﻞ،ﺎن ﲡﺎر ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺪا ﺑﻴﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟﻳ %(7.85)
 أﺳﺎﺳﻴﺔﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات  ﲡﺎرب ﲤﻜﻨﻬﻢ أنﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  %(5.04) ﻧﺴﺒﺘﻪﰲ ﺣﲔ ﻣﺎ 
ﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.0) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣ .ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ
ﺔ ﻴاﻷﳘ ﺎنﻴﻨﺤﻮا اﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﳝﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻋﻳ ﻜﻦ أنﳝاﻟﻌﺒﺎرة، و 
  .ﻟﻌﺪم ﻣﺒﺎدر ﻢ ﰲ ﲡﺎرب ﺠﺔﻴﺔ، أو ﻧﺘﻴاﻟﻜﺎﻓ
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺪ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ "و "ﺗﺘﺨﺬ اﻟﻘﺮارات ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﳌﻮاﻗﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
ﺚ اﻋﺘﺒﺎر اﳌﻮاﻗﻒ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎدﺳﺔ واﻟﺴﺎﺑﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣ" ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارات
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ واﳓﺮاف  74.4و 84.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳوﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﲣﺬ اﻟﻘﺮارات ﰲ ا ﻤﻊ   ﰲ
ﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى ﻴاﻟﻌ ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮادﻳاﻟﺬي  107.0و 207.0 ﺎريﻴﻣﻌ
ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻨﺖ در ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﻮاﻗﻒ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرات اﲣﺎذ اﻟﻘﺮارﻴأﳘ
ﺪا ﺑﺎن ﺧﱪا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻴﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟﻳاﻟﺘﻮاﱄ  ﻋﻠﻰ %(6.55)و %(3.65)
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﲡﺮﺑﺔ  %(9.83)و %(1.83)ﰲ ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ،
ﻣﻦ أﻓﺮاد  %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣ .ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳ ﻓﻘﻂ ﻻ %(2.3)ﻣﻘﺎﺑﻞ ﺗﻨﻤﻲ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ، 




ﻨﺤﻮا اﻟﺒﺤﺚ ﳝﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻋﻳ ﻜﻦ أنﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴاﻟﻌ
  .ﻟﻌﺪم ﻣﺒﺎدر ﻢ ﰲ ﲡﺎرب ﺠﺔﻴﺔ، أو ﻧﺘﻴﺔ اﻟﻜﺎﻓﻴﺎن اﻷﳘﻴوﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒ
ﺗﻌﺘﻘﺪ "و" ﺎد أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﲝﻴﺚ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻷﻣﻮر اﳌﻌﻘﺪةﺗﺜﻖ ﺑﻘﺪراﺗﻚ ﰲ إﳚ"ﻛﻤﺎ ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ 
ﺚ ﻴﻣﻦ ﺣ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻣﻨﺔ واﻟﺘﺎﺳﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ" ﺑﺎن رﺻﻴﺪك ﻣﻦ ﺧﱪات ﻳﻌﺪ اﺣﺪ ﻣﺼﺎدر ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎح
وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺟﺪﻳﺪة ﲢﻘﻖ اﻟﻨﺠﺎح ﰲ ا ﻤﻊ  أﻓﻜﺎر إﳚﺎد ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲاﻋﺘﺒﺎر ﺛﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻗﺪرا ﻢ  
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى ﻳاﻟﺬي  466.0و 337.0 ﺎريﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ واﳓﺮاف ﻣﻌ 44.4و 54.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳ ﺣﺴﺎﰊ
ﺚ ﻴﺔ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﺪرات ﰲ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎح ﲝﻴﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘﻴاﻟﻌ اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد
ة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(6.15)و %(6.55)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺑ
ﻋﻠﻰ  %(7.34)و %(1.83)ﰲ ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ   ﺪا ﺑﺎن ﺧﱪا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ،ﻴﻳﺪرﻛﻮن ﺟ
 %(4)ﻣﻘﺎﺑﻞﺧﱪات ﺗﻨﻤﻲ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﲢﻘﻖ ﳍﻢ اﻟﻨﺠﺎح،  أناﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ 
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ  %(3)و %(4.2)ﺒﺘﻪ  ﻣﺎ ﻧﺴﲔﰲ ﺣ .ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻓﻘﻂ ﻻ  %(4.2)و
ﻨﺤﻮا ﳝﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻋﻳ ﻜﻦ أنﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴأﻓﺮاد اﻟﻌ
  .ﺔﻴﺔ اﻟﻜﺎﻓﻴﺎن اﻷﳘﻴاﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒ
ﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﲢﻈﻰ ﺗﺸﻌﺮ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﺑﻨﻔﺴﻚ أﺛﻨﺎء ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة، ﳑﺎ ﲡﻌﻠﻚ ﺗﻄﺮح أﻓ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎراﺗﲔ
ﺷﺨﺺ  يأﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﺒﺎدرة ﻹﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻚ دون ﳉﻮء إﱃ "و" ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل ﻣﻦ ﻃﺮف اﻵﺧﺮﻳﻦ
وﻫﺬا ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة ﰲ ا ﻤﻊ   ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲاﻋﺘﺒﺎر ﺛﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻗﺪرا ﻢ  ﺚ ﻴﻣﻦ ﺣ" أﺧﺮ
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻳ اﻟﺬي 492.1 و742.1 ﺎريﻴﻣﻌ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ واﳓﺮاف 35.3و 66.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﺪرات ﰲ ﻣﻮاﺟﻬﺔ  ﻴﺔﻨﺔ ﺣﻮل إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺪى أﳘﻴاﻟﻌ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد
ﻮاﻓﻘﻮن ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(5.23)و %(3.33)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺪا ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴاﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة ﲝ
ﰲ  ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، إﳚﺎدﺑﺎن ﻗﺪرا ﻢ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ  ﺪاﻴﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﺪرﻛﻮن ﺟ
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ إن ﺛﻘﺔ ﺑﻘﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ  %(2.62)و %(7.13)ﺣﲔ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻓﻘﻂ ﻻ  %(1.83)و%( 5.23) ﻣﻘﺎﺑﻞﲤﻨﺤﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة، 
ﻜﻦ ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(2.3)و %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﺣ ﰲ .ذﻟﻚ
  .ﺔﻴﺔ اﻟﻜﺎﻓﻴﺎن اﻷﳘﻴﻨﺤﻮا اﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﳝﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻋﻳ أن
ﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ ﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮ ﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ : ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﻘﺮات اﻟﺒﻌﺪ اﻟﺜﺎﻧﻲ اﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻘﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ -2
ﻨﺔ ﻴﺎس ﻣﺴﺘﻮى ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻜﻪ أﻓﺮاد ﻋﻴﺎري ﻟﻌﺒﺎرات ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻟﻘﻴواﻻﳓﺮاف اﳌﻌ
 :واﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﳌﻮاﱄ ﻋﺒﺎرات ﻖ ذﻟﻚ ﰎ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰﻴوﻟﺘﺤﻘ. اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ





  ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺎري ﻟﻔﻘﺮات ﺑﻌﺪﻴاﻟﺤﺴﺎﺑﻲ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﺔ، اﻟﻮﺳﻂ ﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮ  :)31( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ





ﻣﻮاﻓﻖ   اﻟﻨﺴﺒﺔ
  ﺑﺸﺪة




 ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬ
ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ 
  ﻳﺔاﻟﻘﺮارات اﻟﻔﺮد
  9  428.0  81.4  0  01  3  76  64  اﻟﻌﺪد
  0  9.7  4.2 2.35  5.63  %
ﳛﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ 
  ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ
  21  148.0  43.2  9  68  01  12  0  اﻟﻌﺪد
  1.7  3.86  9.7  7.61  0  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ 
  ﰲ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة
  4  705.0  04.4  0  0  1  47  15  اﻟﻌﺪد
  0  0  8.0  7.85  5.04  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﳍﺎ ﺗﺄﺛﲑ 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬة
  7  976.0  33.4  0  4  3  76  25  اﻟﻌﺪد
  0  2.3  4.2  2.35  3.14  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﻠﻞ 
ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮارات 
  ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺸﺎﻛﻞ اﻟﻐﲑ ﻣﺆﻟﻮﻓﺔ
  3  494.0  14.4  0  0  0  47  25  اﻟﻌﺪد
  0  0  0  7.85  3.14  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺆدي 
  إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة
  1  645.0  54.4  0  1  0  66  95  اﻟﻌﺪد
  0  8.0  0  4.25  8.64  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻻﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺣﻮل 
ﻃﺮق ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﺎ أﻓﻀﻞ 
  ﺑﻜﺜﲑ
  8  037.0  12.4  0  7  2  57  24  اﻟﻌﺪد
  0  6.5  6.1  5.95  3.33  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻣﻊ 
  زﻣﻼﺋﻚ أﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي
  11  339.0  09.3  0  91  4  37  03  اﻟﻌﺪد
  0  1.51  2.3  9.75  8.32  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
  ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳﺎت
  5  905.0  93.4  0  0  1  37  25  اﻟﻌﺪد
  0  0  8.0  9.75  3.14  %
أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ  ﻟﺪى
ﻣﻮاﺟﻬﺔ وﺿﻌﻴﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻌﻘﺪة 
  وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت ﲨﺎﻋﻴﺎ 
  6  527.0  83.4  0  5  3  75  16  اﻟﻌﺪد
  0  0.4  4.2  2.54  4.84  %
ﺗﻨﺘﺞ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ 
  اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
  2  035.0  44.4  0  0  2  66  85  اﻟﻌﺪد
  0  0  6.1  4.25  0.64  %
اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻓﻀﻞ  ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﻤﻞ
  ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي
  01  028.0  00.4  0  31  3  18  92 اﻟﻌﺪد
  0  3.01  4.2  3.46  0.32 %
    876.0  21.4  اﻟﻜﻠﻲاﻟﻤﺠﻤﻮع    
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
  
  




ﻘﻮم ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﺗ ﲔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻮاﻓﻘﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
، وﻫﻮ 5ﻣﻦ  21.4ﺔ ﺑـ ﻴﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻲ  ﳌﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﻗﺪرا ﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺣ
وﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ( 91.4إﱃ  04.3ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴﻘﻊ ﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘﻳﻣﺘﻮﺳﻂ 
ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أن ﻫﻨﺎك ﻳﻛﻤﺎ ". اﳌﺮﺗﻔﻊ"ﺴﺘﻮى ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤ" ﻣﻮاﻓﻖ"ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑﺗﺸ
ﺚ ﻴﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ إﳚﺎد أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻨﺔ ﻋﻠﻰ أن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴاﺗﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ ﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ
  . 876.0ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ 
اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ اﻟﻘﺪرات ﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻴﻜﻦ اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺳﺎﳘﺖ ﰲ ﻣﻮاﻓﻘﺔ أﻓﺮاد ﻋﳝو ﻣﻦ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ا ﻤﻊ، 
ﺎ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﻬﺎ ﻴﺒﺎ ﺗﻨﺎزﻟﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﻠﻴﺐ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟﺘﻔﺼﻴﻋﻦ اﻣﺘﻠﻜﻬﻢ ﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳ، وذﻟﻚ ﻛﻤﺎ (ﺎريﻴﺮﺗﺒﻬﺎ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﻞ اﳓﺮاف ﻣﻌﺔ اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻧﻳواﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺘﺴﺎو )اﳊﺴﺎﰊ 
ﺚ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷوﱃ ﻣﻦ ﺣ" ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺆدي إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ إدراك  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻃﺎر ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﰲ ﳎﻤﻊ،  ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ 
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻳاﻟﺬي  645.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ54.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﺴﺎﰊ 
ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى ﻗﺪرة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪةﻴاﻟﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ ﻳ %(8.64)ﻧﺴﺒﺘﻪ
واﻷﻏﺮاض اﻟﱵ ﻳﺆدﻳﻬﺎ ا ﻤﻊ، وﻫﺬا ﻣﱪر  ﳑﺎ ﻳﻌﻜﺲ أن اﻷﻓﺮاد ﻳﺪرﻛﻮن اﻟﺮﺳﺎﻟﺔﻣﻮاﻓﻘﲔ  %(4.25)ﻧﺴﺒﺘﻪ
اﻟﻜﺎﰲ ﻣﻦ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻷﻛﺎدﳝﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﰲ اﺳﺘﻴﻌﺎب  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﲪﻠﺔ اﻟﺸﻬﺎدات، وﳍﻢ اﻟﻘﺪر
ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن أﻓﺮاد ﻜﻮن ﻳ أنﻜﻦ ﳝو  .ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(8.0)، ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ اﻷﻣﻮر
  .ﺪاﻴﺴﺘﻮﻋﺒﻮا اﳉﻤﻠﺔ ﺟﻳﻨﺔ ﱂ ﻴاﻟﻌ
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﻴﻣﻦ ﺣﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ " ﺗﻨﺘﺞ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
، 44.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺟﺪﻳﺪة ﺗﻨﺘﺞ ﻣﻦ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  أﻓﻜﺎرﺳﺎﻫﻢ ﰲ إدراك ﺑﺎن 
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى ﻗﺪرة ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  035.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
 %(64) ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻹﻧﺘﺎج أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة
ﳑﺎ  ﻣﻮاﻓﻘﲔ %(4.25) ﻪﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻳ
ﻣﻘﺎﺑﻞ و ، اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﻳﺘﻄﻠﺒﻬﺎ ا ﻤﻊ وﻫﺬا ﺷﻲء اﳚﺎﰊ ﺟﺪا ﺑﺄﳘﻴﺔ ﻳﺪل ﻋﻠﻰ أن اﻷﻓﺮاد ﻟﺪﻳﻬﻢ دراﻳﺔ
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻴﻋ أﻓﺮادﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(6.1)
  .ﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﺼﻮد ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﱂ 




ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮارات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺸﺎﻛﻞ اﻟﻐﲑ "ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة 
اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ إدراك ﺑﺎن اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ  ﻲﻣﻦ ﺣﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ " ﻣﺄﻟﻮﻓﺔ
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى ﻳاﻟﺬي  494.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴﻣﻌ ، واﳓﺮاف14.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳاﲣﺎذ ﻗﺮارات، ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
. ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮاراتﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﻞ ﻴاﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻳ %( 3.14) ﺒﺘﻪﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﻴﺚ ﺑﻴﲝ
درﺟﺔ إدراك ﻋﺎﻣﻠﲔ ا ﻤﻊ ﳌﺪى أﳘﻴﺔ  واﻟﱵ ﺗﻌﻜﺲ .ﻣﻮاﻓﻘﲔ %(7.85) ﻧﺴﺒﺘﻪﺗﻮﻟﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ 
ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﻇﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ  اﻟﺒﻌﺾ اﳌﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ، وﺳﻌﻴﻬﻢ إﱃ اﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺑﻌﻀﻬﻢ
  .ﻣﺄﻟﻮﻓﺔاﻟﻐﲑ 
ﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن"و" ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ 
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ واﳋﺎﻣﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣ" ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳﺎت
إدراك اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎن اﳋﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺔ ﺗﺆدي إﻧﺘﺎج ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة، ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻳﻋﻠﻰ ﺗﻮاﱄ اﻟﺬي  905.0و 705.0ﺪر ﺑـ ﻘﻳﺎري ﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 93.4و 04.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ ﺧﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﰲ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻴﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ ﻳﻋﻠﻰ ﺗﻮاﱄ  %( 3.14)و %( 5.04) ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺟﺪﻳﺪة
 ﻋﻠﻰ ﺗﻮاﱄ ﻣﻮاﻓﻘﲔ%( 9.75%( )7.85) ﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪأ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤ
ﻨﺔ ﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.0)ﻣﻘﺎﺑﻞ  ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ، أﻓﻜﺎرواﻟﱵ ﺗﻌﻜﺲ إدراك اﻷﻓﺮاد ﻷﳘﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ 
ﺼﻮد ﻣﻦ ﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﻳﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﻋ أﻓﺮادﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻗﺮروا اﳊ
  .اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
ﰲ " ﻟﺪى أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﺟﻬﺔ وﺿﻌﻴﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻌﻘﺪة وﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت ﲨﺎﻋﻴﺎ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﲤﻜﻦ اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﺎﻛﻞ  نأﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻴاﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎدﺳﺔ ﻣﻦ ﺣ
ﻌﻜﺲ ﻳاﻟﺬي  527.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ83.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳوإﳚﺎد اﳊﻠﻮل ﲨﺎﻋﻴﺎ، ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﺎﻛﻞ وإﳚﺎد اﳊﻠﻮل ﻴﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات  اﻓﻘﻮنﻳﻮ  %(4.84) ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﲨﺎﻋﻴﺎ
إﱃ درﺟﺔ ﺛﻘﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ داﺧﻞ اﻟﻔﺮﻳﻖ واﻟﱵ  ﳑﺎ ﻳﺸﲑ ﻣﻮاﻓﻘﲔ %(2.54) وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة
 ﲔﰲ ﺣ. ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(4)ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﺗﺸﲑ أن اﻷﻓﺮاد ﻳﺴﺎﻋﺪون ﺑﻌﻀﻬﻢ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
 أﻓﺮادن ﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
  .ﺠﺔ ﻋﺪم اﻫﺘﻤﺎﻣﻬﻢ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎراﺗﻪﻴﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﺼﻮد ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة، أو ﻧﺘﻳﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﻋ




ﺚ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﺣ" ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﳍﺎ ﺗﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬة" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
، 33.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ إدراك ﺑﺎن اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻗﺮارات ﻫ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  976.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳ %(3.14) ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮارات
اﻷﻓﺮاد ﻳﻨﻈﺮون  أن إﱃ ﺸﲑﻳﻣﻮاﻓﻘﲔ ﳑﺎ %( 2.35) ﻳﺪة وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪ
 أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣ. ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(2.3)ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﻟﻠﻘﻀﺎﻳﺎ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر ﻣﺸﱰك
 ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔﻴﻋ أﻓﺮادﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)
  .ﺠﺔ ﻋﺪم اﻫﺘﻤﺎﻣﻬﻢ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎراﺗﻪﻴﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﺼﻮد ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة، أو ﻧﺘﻳﱂ 
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن "و" ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻻﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺣﻮل ﻃﺮق ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﺎ أﻓﻀﻞ ﺑﻜﺜﲑ"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ 
ﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻣﻨﺔ واﻟﺘﺎﺳﻌﺔ ﻋﻠﻰ ا" اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬ ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺮارات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
اﻻﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻲ ﺟﻮل اﲣﺎذ اﻟﻘﺮار ﲨﺎﻋﻴﺎ ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  أﳘﻴﺔ إدراكﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻴﺣ
ﻌﻜﺲ ﻳاﻟﺬي ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  428.0و 037.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 81.4و 12.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳ
ﻨﺖ درﺟﺔ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮاراتﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ اﻻﺗﻔﺎق اﻴﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن اﺗﻔﺎق ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(5.63)و %(3.33) اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ
 ﻟﺘﺸﲑ أن اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻮاﻓﻘﲔ %(2.35)و %(5.95) اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ
ﻋﻠﻰ  %(9.7)و %(6.5)ﻣﻘﺎﺑﻞ .  ﻢ ﻳﻔﻬﻤﻮن ﺑﻌﻀﻬﻢ ﺑﻌﻀﺎﻳﺘﺤﺎدﺛﻮن ﰲ أﻣﻮر اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻠﻐﺔ ﻣﺸﱰﻛﺔ، أي أ
ﻨﺔ ﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)و %(6.1)  أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﲔﰲ ﺣ. ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚﻳﻓﻘﻂ ﻻ  اﻟﺘﻮاﱄ
ﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﺼﻮد ﻣﻦ ﻳﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﻋ أﻓﺮادﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻗﺮروا اﳊ
  .ﺔ ﻋﺪم اﻫﺘﻤﺎﻣﻬﻢ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎراﺗﻪﺠﻴاﻟﻌﺒﺎرة، أو ﻧﺘ
ﺗﻌﺘﻘﺪ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻣﻊ "و" ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
 إدراكﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﻌﺎﺷﺮة واﳊﺎدي ﻋﺸﺮة ﻣﻦ ﺣ" زﻣﻼﺋﻚ أﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ،  09.3و 0.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ أﳘﻴﺔ
ﻨﺔ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  339.0و 028.0ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺎري ﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
 %(0.32) ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺣﻮل ﻣﺪى أﳘﻴﺔ اﻻﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺮارات
 ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﺪرﻛﻮن ﺑﺎن اﺗﻔﺎق اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﻟﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  (%8.32)و
ﻮاﻓﻘﻮن ﻳﻓﻘﻂ ﻻ  اﻟﺘﻮاﱄﻋﻠﻰ  %(1.51)و %(3.01)ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻮاﻓﻘﲔ %(9.75)و %(3.46)
ﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(2.3)و %(4.2)  أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﲔﰲ ﺣ ،ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ




ﺠﺔ ﻋﺪم ﻴﻔﻬﻤﻮا اﳌﻘﺼﻮد ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة، أو ﻧﺘﻳﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﱂ ﻴﻋ أﻓﺮادﻌﻮد ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ﻳﻜﻦ أن ﳝاﻟﻌﺒﺎرة، و 
  .اﻫﺘﻤﺎﻣﻬﻢ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎراﺗﻪ
ﺚ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷﺧﲑة ﺣ" ﳛﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة 
ﻘﺪر ﻳﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ43.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻢ ﰲ ﺗﻨﻮع ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﺣﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ ﻗﺪرات ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  418.0ﺑـ 
ﻳﻊ ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﳛﺮص ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻮ ﻳ %(7.61)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻧﻘﺺ  ﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة، %(1.7)ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻳﻻ  %(3.86) ﻗﺪرات، ﻣﻘﺎﺑﻞ
ﻜﻦ ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(9.7) أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣ. واﺿﺢ ﰲ ﺟﺎﻧﺐ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ
  .ﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮق ﻜﻮن ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ أن ا ﻤﻊ ﻻ ﳛﺮص ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﰲ ﻗﻳأن 
ﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ ﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ  :ﺔ ﻷﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻴﺐ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺗﺮﺗ -3
 :ﻮﺿﺢ ذﻟﻚﻳﺐ ﻛﻞ أﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، واﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ ﻴﺎري وﺗﺮﺗﻴواﻻﳓﺮاف اﳌﻌ
  
  ﺔ ﻷﺑﻌﺎد اﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻴﺐ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺗﺮﺗ )41(: اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  اﻟﺘﺮﺗﻴﺐ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻘﺒﻮل  اﻻﺗﺠﺎﻩ اﻟﻌﺎم  اف اﻟﻤﻌﻴﺎرياﻻﻧﺤﺮ   ﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲاﻟﻤ  اﻟﺒﻌﺪ
  1  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺟﺪا  ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة  017.0  63.4  اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  2  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ  ﻣﻮاﻓﻖ  876.0  21.4  اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺟﺪا  ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة  496.0  42.4  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  SSPS 02ت ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎ :راﻟﻤﺼﺪ
ﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺟﺪا ﻣﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﲟﺴﺘﻮ ﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أﻋﻼﻩ 
ﻘﻊ ﻳوﻫﻮ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  5 ﻣﻦ  42.4ﻊ أﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻴﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻲ ﳉﻤﻴاﻟﻘﺪرات، ﺣ
 ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ﺗﺸو  (5 - 12.4ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﳋﺎﻣﺴﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘ
ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول  ﻳﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻛﻤﺎ " اﳌﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا"ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى " ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة"
ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴﻛﺬﻟﻚ ﺑﺄن ﻫﻨﺎك اﺗﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ ﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ
  .496.0
ﻜﻦ ﻣﻦ ﳝﺚ ﻴﲝ .ﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺗﻮاﺟﺪ أﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔﻳو ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، 
ﺒﻬﺎ اﻟﺘﻨﺎزﱄ ﻣﻦ اﻷﻛﺜﺮ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﰲ دﻋﻢ ﻴﺐ أﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲝﺴﺐ ﺗﺮﺗﻴﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ إﱃ اﻷﻗﻞ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻛﻤﺎ 




ﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻌﱪ ﻋﻦ ﻣﺪى اﻋﺘﻤﻳﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻫﻮ أﻗﻮى ﺑﻌﺪ 
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  017.0ﺎري ﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ ،63.4ﻘﺪر ﺑـﻳ
ﻌﻄﻲ اﻧﻄﺒﺎﻋﺎ إﱃ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻳﻌﺘﻤﺪون ﻋﻠﻰ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻳوﻫﺬا . اﻋﺘﻤﺎدﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ
ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻋﻤﻠﻬﻢ  اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻫﻢﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻟﺬﻟﻚ أﻛﺪ أﻓﺮاد اﻟﻌ. ﺟﺪا ﺰ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺮﺗﻔﻊﻴﺘﻤﻳ
  .ﺑﺎ ﻤﻊ
اﻟﺬي  876.0ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ21.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺔ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻴﻪ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﻠﻳ
 ﲑﻴﺔ، وﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﺸﻨﺔ ﺣﻮل اﻋﺘﻤﺎدﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳ
ﻨﺔ ﻴوﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻞ أﻓﺮاد اﻟﻌ. ﺰ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺮﺗﻔﻊﻴﺘﻤﻳﻴﺔ ﻤﺎﻋا ﻤﻊ ﻳﻌﺘﻤﺪون ﻋﻠﻰ ﻗﺪرا ﻢ اﳉإﱃ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ 
  .ﺆﻛﺪون ﻋﻠﻰ أﻻﻋﺘﻤﺎدﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺎ ﻤﻊﻳ
 ﲔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻮاﻓﻘﻴﻓﺮاد ﻋﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻳﻞ ﳏﻮر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﲢﻠﻴوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﶈﺼﻞ ﻋﻠ
ﻨﺔ ﻫﻢ ﻣﻦ ﻴوﺗﻌﻮد ﻫﺬﻩ اﳌﻮاﻓﻘﺔ إﱃ أن أﻓﺮاد اﻟﻌ. ﲔ، ﻟﻜﻦ ﺑﻨﺴﺐ ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔﻣﻠﻊ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻴﺟﺪا ﻋﻠﻰ ﲨ
  .ﻬﺎ ﻗﺪرات ﳏﺪدةﻴﻔﺮض ﻋﻠﻳ اﳊﺴﺎسﻌﺔ ﻧﺸﺎط اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻴﺚ ﻃﺒﻴﲝ .ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺻﻨﺎﻋﻴﺔ
  ﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎﻫﺎت اﻷﻓﺮاد ﻧﺤﻮ ﻓﻘﺮات ﻣﺤﻮر إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻘﻪ، ﰎ ﺣﺴﺎب ﻴاﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال، وﻛﺬا اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺗﻈﻬﺮ ﺟﻮاﻧﺐ ﺗﻄﺒ إﻧﺘﺎجﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻟﻠ
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻟﻌﺒﺎرات ﻴﻹﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋ ﺔ،ﻳﺎر ﻴﺔ واﻻﳓﺮاﻓﺎت اﳌﻌﻴﺔ واﳌﺘﻮﺳﻄﺎت اﳊﺴﺎﺑﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﳌﺌﻮ 
 ﺔ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻐﺮض ﻗﻴﺎﺳﻪ وﻫﻲ ﺗﻮﻟﻴﺪﻳﺘﻜﻮن ﻫﺬا اﶈﻮر اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓ .اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجأﺑﻌﺎد ﳏﻮر 
  :اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ وأﺧﲑا ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ وﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﲢﻠﻴﻞ ﻟﻔﻘﺮات ﻛﻞ ﺑﻌﺪ
ﺎري ﻴﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ واﻻﳓﺮاف اﳌﻌﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ : ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﻘﺮات ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ -1
 ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦﻴﺑﻪ أﻓﺮاد ﻋﺸﻌﺮ ﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي  إﻧﺘﺎجﺎس ﻣﺴﺘﻮى ﻴﻟﻌﺒﺎرات ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻟﻘ










  ﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴﺎري ﻟﻔﻘﺮات ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺔ، اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﻳﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮ اﻟﺘ )51(: اﻟﺠﺪول رﻗﻢ





ﻣﻮاﻓﻖ   اﻟﻨﺴﺒﺔ
  ﺑﺸﺪة




ﻳﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺟﺬب اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة و 
ﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉﺎﻣﻌﺎت وﻣﺮاﻛﺰ 
اﻻﺳﺘﺸﺎرات ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف 
  ﺟﺪﻳﺪة
  6  340.1  78.2  6  95  6  55  0  اﻟﻌﺪد
  8.4  8.64  8.4 7.34  0  %
ﻟﺪﻳﻚ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻌﺪﻳﻼت 
  وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة
  7  949.0  56.2  2  08  4  04  0  اﻟﻌﺪد
  6.1  5.36  2.3  7.13  0  %
ﲤﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ 
ﺑﺄﻋﻤﺎﻟﻚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪﺗﻚ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ 
  ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة
  3  795.0  03.4  0  2  3  67  54  اﻟﻌﺪد
  0  6.1  4.2  3.06  7.53  %
ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ 
  .ﺧﱪا ﻢ
  4  084.0  42.4  0  0  3  09  33  اﻟﻌﺪد
  0  0  4.2  4.17  2.62  %
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح 
اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ 
  اﻟﻌﻤﻞ
  2  855.0  34.4  0  1  1  76  75  اﻟﻌﺪد
  0  8.0  8.0  2.35  2.54  %
اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻘﺪم ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮار  اﻷﻓﻜﺎر
   واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﻵراء
  5  739.0  87.3  0  22  6  67  22  اﻟﻌﺪد
  0  5.71  8.4  3.06  5.71  %
ﻳﻌﺘﻤﺪ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ أﺳﻠﻮب اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ 
  ﻟﺴﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ
  01  475.0  29.1  42  09  01  2  0  اﻟﻌﺪد
  0.91  4.17  2  6.1  0  %
رد اﻟﻀﺮورﻳﺔ  ﻳﻬﺘﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ اﳌﻮا
  ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة
  11  915.0  17.1  93  58  1  1  0  اﻟﻌﺪد
  0.13  5.76  8.0  8.0  0  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ 
وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ 
  اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ
  1  005.0  55.4  0  0  0  75  96  اﻟﻌﺪد
  0  0  0  2.54  8.45  %
ﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﺮض أﻓﻜﺎرﻛﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﻳﺸﺠﻌﻜ
  اﳉﺪﻳﺪة دون ﺗﺮدد ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﺛﻴﻘﻬﺎ 
  8  350.1  06.2  8  87  2  43  4  اﻟﻌﺪد
  3.6  9.16  6.1  0.72  2.3  %
ﻳﺴﻤﺢ ا ﻤﻊ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ 
ﻋﻤﻠﻬﻢ وﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻹﺟﺮاءات 
  اﻟﻌﻤﺎل
  9  049.0  95.2  3  38  3  73  0  اﻟﻌﺪد
  4.2  9.56  4.2  4.92  0  %
    147.0  42.3    اﻟﻤﺠﻤﻮع اﻟﻜﻠﻲ                                                        
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ  ﻣﻮاﻓﻘﲔ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
، وﻫﻮ 5ﻣﻦ  42.3ﺔ ﺑـ ﻴﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻲ ﳌﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﺚ ﺑﻠﻴﻳﻘﻮم ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ
وﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ( 93.3 إﱃ 06.2ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴﻘﻊ ﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘﻳﻣﺘﻮﺳﻂ 




ﻫﻨﺎك  ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أنﻳﻛﻤﺎ ". اﳌﺘﻮﺳﻂ"ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى " ﳏﺎﻳﺪ"ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑﺗﺸ
  .147.0ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴاﺗﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ ﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻜﻦ اﻟﺘﻌﻤﻖ ﳝو . ﻘﺮون ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﻴأﻛﺜﺮ ﰲ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺳﺎﳘﺖ ﰲ ﻣﻮاﻓﻘﺔ اﳌﺘﻮﺳﻄﺔ أﻓﺮاد ﻋ
ﺔ اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻧﺮﺗﺒﻬﺎ ﻳواﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺘﺴﺎو )ﺎ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﻬﺎ اﳊﺴﺎﰊ ﻴﺒﺎ ﺗﻨﺎزﻟﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﻠﻴﺐ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟﺘﻔﺼﻴﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳ، و ذﻟﻚ ﻛﻤﺎ (ﺎريﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﻞ اﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﺧﻠﻖ " ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﻴﻣﻦ ﺣ اﻷوﱄﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ " واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻴﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  005.0ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ44.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﺴﺎﰊ 
ﻨﺖ درﺟﺔ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺎرﻓﻬﻢ وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﻗﻴﺎم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻳ %(8.45)اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ وﳝﻴﻠﻮن إﱃ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻳﻮاﻓﻘﻮن  %(2.54)وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ
  .ﻳﺪل أن ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺣﺐ اﻻﻃﻼع وﻻ ﻳﺒﻘﻰ إﻻ أن ﳚﺪوا اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻴﻄﻮروا  اﻟﺬاﰐ اﳌﺴﺘﻤﺮ، ﳑﺎ
ﰲ " ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة 
ﻘﺪر ﺑـ ﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪﻴاﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺣ
ﻨﺔ ﺣﻮل اﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  855.0ﺎري ﻴﻣﻌ ، واﳓﺮاف34.4
ﻨﺖ درﺟﺔ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞاﻟﻘﺪرات  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﳝﺘﻠﻜﻮن ﻗﺪرات ﻳ %(8.54)اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(8.0)ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻳﻮاﻓﻘﻮن  %(2.35)وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﺒﺎرة، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.0) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣ
  .إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
ﲤﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻟﻚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪﺗﻚ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺣﻠﻮل "ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ 
ﺚ ﻴﻣﻦ ﺣﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ واﻟﺮاﺑﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ " ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪا ﻢ"و" ﺟﺪﻳﺪة
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ،  42.4و 03.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌ
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ 084.0و 795.0ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة واﻛﺘﺴﺎب ﻣﻌﺎرفاﻣﺘﻼﻛﻬﻢ اﳋﱪات 
اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﳝﺘﻠﻜﻮن ﻗﺪرات ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(2.62)و %(7.53)ﻧﺴﺒﺘﻪ 




ﻟﻜﻼﳘﺎ ﻳﻮاﻓﻘﻮن،  %(4.17)و %(3.06)وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
ﻓﺮاد ﻣﻦ أ %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔاﳋﱪات ﺗﻜﺴﺒﻬﻢ ﻣﻌﺎرف، ﰲ ﺣ أنﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  ﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(6.1)ﻣﻘﺎﺑﻞ 
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد ﻋﻦ اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴاﻟﻌ
ﺚ ﻴﻣﻦ ﺣﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﳋﺎﻣﺴﺔ " اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻘﺪم ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮار واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﻵراء" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ87.3ﺑـ  ﻘﺪرﻳاﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
اﳉﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﳊﻮار  اﻷﻓﻜﺎرﻨﺔ ﺣﻮل ﺗﻘﺪﱘ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  739.0
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ أ ﻢ ﳝﺘﻠﻜﻮن ﻗﺪرات ﻳ %(5.71)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻵراءوﺗﺒﺎدل 
ﻳﻮاﻓﻘﻮن،  %(3.06)وﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞاﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎ
ﻜﻦ ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.4) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(5.71)ﻣﻘﺎﺑﻞ 
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳأن 
ﺎﻣﻌﺎت وﻣﺮاﻛﺰ اﻻﺳﺘﺸﺎرات ﻳﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺟﺬب اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة وﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎدﺳﺔ ﻣﻦ ﺣ" ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى ﻳاﻟﺬي  340.1ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ78.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة وﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉﺎﻣﻌﺎت وﻣﺮاﻛﺰ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺟﺬب اﻟﻘ ﻨﺔ ﺣﻮلﻴاﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳ %(7.34)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﻻﺳﺘﺸﺎرات ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف
ﻳﺴﻌﻰ ﳉﺬب اﻷﻓﺮاد اﳌﺒﺪﻋﲔ واﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻣﺜﻞ اﳉﺎﻣﻌﺎت وﻏﲑﻫﺎ وﻻ ﳜﻔﻰ دور ا ﻤﻊ أن 
ﻣﻦ  %(8.4) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻻ  %(8.64)ﻣﻘﺎﺑﻞ ، رف ﺟﺪﻳﺪةﻫﺆﻻء ﰲ ﺟﻠﺐ ﻣﻌﺎ
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴأﻓﺮاد اﻟﻌ
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ  ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﺣ" ﻟﺪﻳﻚ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻌﺪﻳﻼت وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 340.1 ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ78.2ﻘﺪر ﺑـﻳﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮا
ا ﻤﻊ ﳝﻨﺤﻬﻢ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ  أن ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي 
ﻤﻊ ﳝﻨﺢ ا  أنﻋﻠﻰ ﻮاﻓﻘﻮن ﻳ %(7.13)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﺗﻌﺪﻳﻼت وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  ﻳﻻ  %(5.36)اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻌﺪﻳﻠﻪ ﻛﻤﺎ ﻳﺸﺠﻊ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة، ﻣﻘﺎﺑﻞ 
ﻓﻘﻂ ﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة وﻫﺬا راﺟﻊ ﻻن  ﻤﻊ ﻗﺎﻧﻮن ﺻﺎرم ﺣﻮل ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺪﻳﻞ أو  %(6.1)ذﻟﻚ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
 ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﺎط اﳊﺴﺎس اﻟﺬي ﲤﺎرﺳﻪ، ﰲ ﺣﲡﺪﻳﺪ دون اﻟﺮﺟﻮع إﱃ ا ﻠﺲ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻧﻈﺮا ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﻟﻨﺸ
ﻬﻢ اﻫﺘﻤﺎم  ﻳﺲ ﻟﺪﻴ ﻟﲔﻌﻮد إﱃ أن اﳌﺒﺤﻮﺛﻳﻜﻮن ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(2.3)
  .ﺎنﻴﻛﺎف ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒ




ﻤﻊ  ﻳﺴﻤﺢ ا "و"ﳎﻤﻌﻜﻢ ﻳﺸﺠﻌﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﺮض أﻓﻜﺎرﻛﻢ اﳉﺪﻳﺪة دون ﺗﺮدد ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﺛﻴﻘﻬﺎ"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ 
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻣﻨﺔ واﻟﺘﺎﺳﻌﺔ ﻋﻠﻰ " ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ وﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻹﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﺎل
ﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﻴﻣﻦ ﺣاﻟﺘﻮاﱄ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻟﻠﻌﺒﺎرة اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
ﻌﻜﺲ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ اﻟﺬي  049.0و 350.1 يﺎر ﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 95.2و 06.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﺴﺎﰊ 
أن ا ﻤﻊ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﺮض وﺗﻮﺛﻴﻖ أﻓﻜﺎرﻫﻢ اﳉﺪﻳﺪة ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻤﺢ  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
 %(0)و %(2.3)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. ﳍﻢ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ وﺗﻄﻮﻳﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻮاﻓﻘﻮن ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(0)و %(72) ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة، أﻣﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻳﻮاﻓﻘﻮن
ذﻟﻚ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻻ  %(9.56)و  %(9.16)ﻋﻠﻰ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة، ﻣﻘﺎﺑﻞ 
ﻓﻘﻂ ﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة وﻫﺬا راﺟﻊ ﻻن  ﻤﻊ ﳜﻀﻊ ﻟﻘﻮاﻧﲔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﲢﻜﻤﻬﺎ وﺗﻠﺰﻣﻬﺎ  %(4.92)و %(3.6)
ﻜﻮن ﺳﺒﺐ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)و %(6.1) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔ ﺎ، ﰲ ﺣﻋﻠﻰ ﺗﻘﻴﺪ 
  .ﺎنﻴﻬﻢ اﻫﺘﻤﺎم ﻛﺎف ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻳﺲ ﻟﺪﻴ ﻟﲔﻌﻮد إﱃ أن اﳌﺒﺤﻮﺛﻳذﻟﻚ 
ﺚ ﻴﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﻌﺎﺷﺮة ﻣﻦ ﺣ" ﻳﻌﺘﻤﺪ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ أﺳﻠﻮب اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﻟﺴﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ29.1ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ اﻋ
ا ﻤﻊ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ  أن ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  475.0
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﺴﺘﻌﻤﻞ ﻘﻮن ﻮاﻓﻳ %(6.1)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﻟﺴﺪ اﻟﻔﺠﻮة
ﻓﻘﻂ  %(91) ذﻟﻚ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻻ  %(4.17)اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﻟﻄﺮح اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة، ﻣﻘﺎﺑﻞ 
ﻣﻦ أﻓﺮاد  %(2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة وﻫﺬا راﺟﻊ ﻟﻌﺪم وﺟﻮد إدارة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  ﺘﻢ  ﺬا اﻷﺳﻠﻮب، ﰲ ﺣ
  .ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴاﻟﻌ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷﺧﲑة ﻣﻦ ﺣﻴﺚ " ﻳﻬﺘﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ اﳌﻮارد اﻟﻀﺮورﻳﺔ  ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
، واﳓﺮاف 17.1ﻘﺪر ﺑـ ﻳاﻷﳘﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ اﳌﻮارد  ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ أن ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻳاﻟﺬي  915.0 ﺎريﻴﻣﻌ
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻮاﻓﻘﻮن ﻳﻓﻘﻂ %( 8.0)ﺚ ﺑﻴﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﲝ. اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة
ﺟﻊ ﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة وﻫﺬا را %(13)ذﻟﻚ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻻ  %(5.76)ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ، ﻣﻘﺎﺑﻞ 
ﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.0) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔ، ﰲ ﺣاﻷﻣﺮﻟﻌﺪم وﺟﻮد إدارة ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  ﺘﻢ  ﺬا 
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳ




ﺎري ﻴﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ واﻻﳓﺮاف اﳌﻌﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ : ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﻘﺮات ﺑﻌﺪ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔ -2
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦ ﻴﺸﻌﺮ ﺑﻪ أﻓﺮاد ﻋﻳﺎس ﻣﺴﺘﻮى إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي ﻴﻟﻘﻟﻌﺒﺎرات ﺑﻌﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، 
  :ﻖ ذﻟﻚ ﰎ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﳌﻮاﱄﻴوﻟﺘﺤﻘ. ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  ﺎري ﻟﻔﻘﺮات ﺑﻌﺪ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴﺔ، اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮ )61(:  اﻟﺠﺪول رﻗﻢ






ﻣﻮاﻓﻖ   اﻟﻨﺴﺒﺔ
  ﺑﺸﺪة




ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ 
  اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ
  1  674.0  34.4  0  0  0  38  34  اﻟﻌﺪد
  0  0  0 9.56  1.43  %
ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻌﺪاد ورﻏﺒﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ 
  ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ
  3  138.0  70.4  0  21  3  57  63  اﻟﻌﺪد
  0  5.9  4.2  5.95  6.82  %
ﻳﺘﻢ إﻗﺎﻣﺔ ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻮل 
  اﻷﻓﻜﺎر اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
  9  910.1  92.3  0  64  4  07  6  اﻟﻌﺪد
  0  5.63  2.3  6.55  8.4  %
إذا ﻛﺎﻧﺖ ﻟﺪﻳﻜﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﻬﻤﺔ ﻓﺄﻧﺘﻢ ﺗﻔﻀﻠﻮا 
  .ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﻜﻢ
  8  439.0  63.3  1  73  4  48  0  اﻟﻌﺪد
  8.0  4.92  2.3  7.66  0  %
اﳊﻮارات وﻧﻘﺎﺷﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﺑﺎن ﺗﻈﻬﺮوا 
  ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﻜﻢ وﺧﱪاﺗﻜﻢ
  5  507.0  58.3  0  21  6  79  11  اﻟﻌﺪد
  0  5.9  8.4  0.77  7.8  %
  7  359.0  73.3  1  73  4  28  2  اﻟﻌﺪد  ﳚﺐ أن ﺗﺼﺮح ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻌﺎرف ﻧﺎدرة
  8.0  4.92  2.3  1.56  6.1  %
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ 
  ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔ
  2  684.0  73.4  0  0  0  97  74  اﻟﻌﺪد
  0  0  0  7.26  3.73  %
ﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻧﺼﺎﺋﺢ واﻹرﺷﺎدات، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻘﺒﻠﻮا ﻳ
  اﻧﺘﻘﺎدات اﻟﱵ ﻳﺘﻠﻘﻮﻫﺎ ﻣﻦ زﻣﻼﺋﻬﻢ
  6  418.0  37.3  0  02  3  49  9  اﻟﻌﺪد
  0  9.51  4.2  6.47  1.7  %
أرى أن اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻘﻮد إﱃ 
  ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
  4  816.0  50.4  0  4  9  09  32  اﻟﻌﺪد
  0  2.3  1.7  4.17  3.81  %
    957.0  38.3    اﻟﻤﺠﻤﻮع اﻟﻜﻠﻲ                                                  
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
 ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﺗﻘﻮم ﲟﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻮاﻓﻘﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
ﻘﻊ ﺿﻤﻦ ﻳ، وﻫﻮ ﻣﺘﻮﺳﻂ 5ﻣﻦ  38.3ﺔ ﺑـ ﻴﰊ اﻟﻜﻠﻲ ﳌﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﻴﺣ
" ﻣﻮاﻓﻖ"ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑوﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ﺗﺸ( 91.4إﱃ  04.3ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴاﻟﻔﺌﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘ
ﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول ﻛﺬﻟﻚ أن ﻫﻨﺎك اﺗﺴﺎﻳﻛﻤﺎ ". اﳌﺮﺗﻔﻊ"ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى 
  .957.0ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎم ﲟﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ
اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻹﻧﺘﺎجﻘﺮون ﲟﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪاﻋﻤﺔ ﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻴﺖ ﰲ ﻣﻮاﻓﻘﺔ أﻓﺮاد ﻋﻜﻦ اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺳﺎﳘﳝو . ﰲ ا ﻤﻊ




واﻟﻌﺒﺎرات )ﺎ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﻬﺎ اﳊﺴﺎﰊ ﻴﺒﺎ ﺗﻨﺎزﻟﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﻠﻴﺐ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟﺘﻔﺼﻴا ﻤﻊ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳ، وذﻟﻚ ﻛﻤﺎ (ﺎريﻴﺔ اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻧﺮﺗﺒﻬﺎ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﻞ اﳓﺮاف ﻣﻌﻳﻣﺘﺴﺎو 
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ "و" ﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺒﺎدل ا" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ " ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔ
ﲟﺘﻮﺳﻂ اﻷوﱄ واﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻷﳘﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا 
ﻌﻜﺲ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ اﻟﺬي  684.0و 674.0 ﺎريﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 73.4و 34.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﺴﺎﰊ 
أن ا ﻤﻊ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎل  وﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻨﺖ درﺟﺔ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ. واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(3.73)و %(1.43)اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺘﺒﺎدل اﳋﱪات واﳌﻌﺎرف ﰲ ﻣﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ  %(7.26)و %(9.56)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
دراك ا ﻤﻊ ﳌﺪى أﳘﻴﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳋﱪات وﺿﺮورة وﺻﻮﳍﺎ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ وﻫﺬا راﺟﻊ ﻹ
  .اﳌﻨﺎﺳﺐ
ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻌﺪاد ورﻏﺒﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات ﻣﻊ " ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
اﺑﻌﺔ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ واﻟﺮ " أرى أن اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻘﻮد إﱃ ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة"و"اﻵﺧﺮﻳﻦ
 70.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ اﻟﺬي  816.0و 138.0ﺎريﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 50.4و
 ﺑﺄ ﺎﻣﺪرﻛﲔ  ﻢأ ﻓﻬﻢ وﺧﱪا ﻢ ﻛﻤﺎ ﻌﺎر ﻣاﺳﺘﻌﺪاد ورﻏﺒﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ  أن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻨﺔ ﺣﻮلﻴإﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌ
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(3.81)و %(6.82)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝﺗﻌﻠﻢ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة  إﱃﺳﺘﺆدي 
ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  %(4.17)و %(5.95)ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ
 ﻢ وﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﻫﺬا راﺟﻊ ﻹدراﻛﻬﻢ ﺑﺎن ﺗﺸﺎرك ﻳﺆدي ﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻌﺎرف أن ﳍﻢ رﻏﺒﺔ واﺳﺘﻌﺪاد ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺧﱪا
 %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻓﻘﻂ ﻻ %( 2.3)و %(5.9)ﻣﻘﺎﺑﻞ  .ﺟﺪﻳﺪة
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(1.7)و
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ " ﻮارات وﻧﻘﺎﺷﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﺑﺎن ﺗﻈﻬﺮوا ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﻜﻢ وﺧﱪاﺗﻜﻢاﳊ"ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة 
، 58.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳاﳋﺎﻣﺴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﻘﺎﺷﺎت أن اﳊﻮارات وﻧ ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  507.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
 %(7.8)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﺑﺎن ﺗﻈﻬﺮوا ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﻜﻢ وﺧﱪاﺗﻜﻢ
ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ﻧﻘﺎﺷﺎت ﺗﻜﺸﻒ ﳍﻢ  %(77)ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ




ﻣﻦ أﻓﺮاد  %(8.4) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(5.9) ﻣﻘﺎﺑﻞ .ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﺧﱪا ﻢ ﺿﻤﻨﻴﺔ
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴاﻟﻌ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ " ﻳﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻧﺼﺎﺋﺢ واﻹرﺷﺎدات، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻘﺒﻠﻮا اﻧﺘﻘﺎدات اﻟﱵ ﻳﺘﻠﻘﻮﻫﺎ ﻣﻦ زﻣﻼﺋﻬﻢ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
، 37.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ اﻟﺴﺎدﺳﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ
اﻟﺜﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻓﻴﻤﺎ  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  418.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻋﻠﻰ أن ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(1.7)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻧﺼﺎﺋﺢ واﻧﺘﻘﺎد
ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ﻫﻨﺎك ﺛﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ وﻫﺬا راﺟﻊ ﻻﻧﺴﺠﺎم  (%6.47)ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻣﻦ أﻓﺮاد %( 4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  ذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(9.51)ﻣﻘﺎﺑﻞ  .واﻟﺘﻌﺎون ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴاﻟﻌ
إذا ﻛﺎﻧﺖ ﻟﺪﻳﻜﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﻬﻤﺔ "و" ت وﻣﻌﺎرف ﻧﺎدرةﳚﺐ أن ﺗﺼﺮح ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪا" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎﺑﻌﺔ واﻟﺜﺎﻣﻨﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ  "ﻓﺄﻧﺘﻢ ﺗﻔﻀﻠﻮا ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﻜﻢ
 359.0 ﺎريﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ، واﳓﺮاف ﻣﻌ 63.3و 73.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﺗﺼﺮﻳﺢ ﲟﻌﺎرﻓﻜﻢ اﻟﻨﺎدرة  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ اﻟﺬي ﻋ 439.0و
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(0)و %(6.1)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝوﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﻜﻢ  
ﻋﻠﻰ أن ﳍﻢ رﻏﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻳﻮاﻓﻘﻮن  %(1.56)و %(7.66)ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺑﺘﺼﺮﻳﺢ ﲟﻌﺎرﻓﻬﻢ اﳌﺘﻤﻴﺰة وﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﻬﻢ وﻫﺬا راﺟﻊ ﻹدراﻛﻬﻢ ﳌﺪى أﳘﻴﺔ  اﻟﺘﺸﺎرك اﻟﺬي ﻳﺆدي ﻟﺘﻌﻠﻢ 
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ  ﻳﻟﻜﻼ اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ ﻻ  %(4.92)ﻣﻘﺎﺑﻞ  .ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻧﻈﺮا ﳌﺴﺘﻮاﻫﻢ اﻟﻌﻠﻤﻲ وﻃﺒﻴﻌﺔ ﻧﺸﺎﻃﻬﻢ
ﳌﻨﻄﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻳﺪ ﺻﺎﺣﺒﻬﺎ ﻓﻘﻂ ﻗﻮة، وأﻧﻪ اﺟﻊ ﻻ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة وﻫﺬا ر  %(8.0)ذﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﰲ  وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻗﺪ ﻳﺘﻢ اﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﻪ،اﻟﻌﻤﻞ  ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ ﻳﻔﻘﺪ ﻣﺼﺪر ﻗﻮﺗﻪ وﺗﻮاﺟﺪﻩ ﰲ ﲟﺸﺎرﻛﺘﻪ ﺧﱪاﺗﻪ وﻣﻌﺎرﻓﻪ
ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(1.7)و %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﺣ
  .ةﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎر 
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻷﺧﲑة ﻣﻦ " ﻳﺘﻢ إﻗﺎﻣﺔ ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻮل اﻷﻓﻜﺎر اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ92.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
 اﻷﻓﻜﺎرﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار ﺣﻮل  إﻗﺎﻣﺔ ﻮلﻨﺔ ﺣﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  910.1
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(8.4)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
%( 5.63)ﻣﻘﺎﺑﻞ  .ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ﳎﻤﻊ ﻳﻘﻮم ﺑﺈﺟﺮاء ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار ﻷﻓﻜﺎر اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ %(6.55)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 




ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(2.3)ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻣﺎ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻓﻘﻂ ﻻ 
  .ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
ﺎري ﻴﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ واﻻﳓﺮاف اﳌﻌﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ : ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﻘﺮات ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ  -3
ﻋﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ واﻟﻨﺎﺟﻢ ﻴﺸﻌﺮ ﺑﻪ أﻓﺮاد ﻋﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺬي  إﻧﺘﺎجﺎس ﻣﺴﺘﻮى ﻴﻟﻌﺒﺎرات ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ، ﻟﻘ
  :ﻖ ذﻟﻚ ﰎ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات واﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﳌﻮاﱄﻴوﻟﺘﺤﻘ .اﳌﻌﺮﻓﺔ
  ﻖ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴري ﻟﻔﻘﺮات ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﺎﺔ، اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﻳاﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮ )71(:  اﻟﺠﺪول رﻗﻢ





ﻣﻮاﻓﻖ   اﻟﻨﺴﺒﺔ
  ﺑﺸﺪة




ﻳﺘﻢ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ 
  اﳉﺪﻳﺪة واﻹﻓﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﰲ أﻋﻤﺎﳍﻢ
  9  266.0  40.2  51  001  3  7  1  اﻟﻌﺪد
  9.11  4.97  4.2 6.5  8.0  %
ﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
  ﻌﻠﻢﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘ
  8  779.0  27.2  1  87  3  34  1  اﻟﻌﺪد
  8.0  9.16  4.2  1.43  8.0  %
ﻫﻨﺎك ﺣﺮص ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺪروس اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ 
  اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ
  2  824.0  20.4  0  3  1  211  01  اﻟﻌﺪد
  0  4.2  8.0  9.88  9.7  %
ﻻ ﳚﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﰲ 
  ﻋﻤﻠﻬﻢ
  5  660.1  71.3  4  74  1  17  3  اﻟﻌﺪد
  2.3  3.73  8.0  3.65  4.2  %
ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻛﻢ 
  وﻣﺸﺮوﻋﺎﺗﻜﻢ اﳋﻼﻗﺔ
  7  399.0  57.2  1  77  1  64  1  اﻟﻌﺪد
  8.0  1.16  8.0  5.63  8.0  %
ﺗﻌﺘﻘﺪ أن ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ 
  ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
  1  252.0  60.4  0  1  0  121  4  اﻟﻌﺪد
  0  8.0  0  0.69  2.3  %
ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﺎ ﰎ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻪ أوﻻ 
  ﻗﺒﻞ  اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻨﻔﻴﺬﻩ ﻓﻌﻼ
  6  020.1  38.2  0  47  4  44  4  اﻟﻌﺪد
  0  7.85  2.3  9.43  2.3  %
ﻳﻔﺴﺢ ا ﻤﻊ ا ﺎل ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف 
  اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﰎ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ
  4  927.0  47.3  0  71  3  201  4  اﻟﻌﺪد
  0  5.31  4.2  0.18  2.3  %
ﻳﺮﻏﺐ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ 
  ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ
  3  727.0  98.3  0  9  2  901  6  اﻟﻌﺪد
  0  1.7  6.1  5.68  8.4  %
    167.0  52.3  اﻟﻤﺠﻤﻮع اﻟﻜﻠﻲ
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻘﻮم  ﺣﺪ ﻣﺎ إﱃﻣﻮاﻓﻘﲔ ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻋﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
، وﻫﻮ 5ﻣﻦ  52.3ﺔ ﺑـ ﻴﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻲ ﳌﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ
وﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ( 93.3إﱃ  06.2ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴﻘﻊ ﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘﻳﻣﺘﻮﺳﻂ 
ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أن ﻫﻨﺎك ﻳﻛﻤﺎ ". اﳌﺘﻮﺳﻂ"ﰲ أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى " ﺎﻳﺪﳏ"ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑﺗﺸ
  .167.0ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴاﺗﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﰲ ﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ




ﻜﻦ ﳝو . ا ﻤﻊﻘﺮون ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، ﻣﻦ ﻴاﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﱵ ﺳﺎﳘﺖ ﰲ اﳌﻮاﻓﻘﺔ اﳌﺘﻮﺳﻄﺔ ﻷﻓﺮاد ﻋ
ﺔ اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻳواﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺘﺴﺎو )ﺎ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﻬﺎ اﳊﺴﺎﰊ ﻴﺒﺎ ﺗﻨﺎزﻟﻴﺔ ﳍﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﺗﺮﺗﻴﻠﻴﺐ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟﺘﻔﺼﻴﺧﻼل ﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳ، وذﻟﻚ ﻛﻤﺎ (ﺎريﻴﻧﺮﺗﺒﻬﺎ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﻞ اﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻣﻦ  اﻷولﰲ اﻟﱰﺗﻴﺐ " ﺗﻌﺘﻘﺪ أن ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ60.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳوﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ  ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ
ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ  أن ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻟﻌﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻳاﻟﺬي  252.0
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(2.3)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرا ﻢ
ﻣﻘﺎﺑﻞ  .ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن  %(69)أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻬﻢ اﻫﺘﻤﺎم  ﻳﺲ ﻟﺪﻴ ﻟﲔﻌﻮد إﱃ أن اﳌﺒﺤﻮﺛﻳﻜﻮن ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ ﻳﻜﻦ أن ﳝذﻟﻚ، ﻋﻠﻰ  ﻮاﻓﻘﻮنﻳﻓﻘﻂ ﻻ %( 8.0)
  .ﺎنﻴﻛﺎف ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ وﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻦ " ﻫﻨﺎك ﺣﺮص ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺪروس اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ20.4ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮ 
 ﳛﺮﺻﻮا ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻮا ﻣﻦ أ ﻢ ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  824.0
ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(9.7)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝﺧﻼل اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ واﳌﻤﺎرﺳﺔ ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ، 
ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺪروس  ﻋﻠﻰ ﺣﺮﻳﺼﲔﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أ ﻢ  %(9.88)ﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣ
وﻟﻌﻞ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎرف اﳌﻄﺒﻘﺔ ﻣﺘﺄﺗﻴﺔ أﺻﻼ ﻣﻦ اﻟﺪروس اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ  اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ
 ،ذﻟﻚﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻓﻘﻂ ﻻ  %(4.2)ﻣﻘﺎﺑﻞ  .وﻣﻦ ﺧﱪا ﻢ ﰲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔﳐﺘﻠﻔﺔ  اﳌﻤﺎرﺳﺎت
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  أنﻛﻤﺎ 
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻣﻦ " ﻳﺮﻏﺐ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ98.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
رﻏﺒﺘﻬﻢ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  727.0
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(8.4)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة، 
ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪةن ﻟﺪﻳﻬﻢ رﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أ %(5.68)ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(6.1) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﰲ ﺣ ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ،ﻳﻓﻘﻂ ﻻ %( 1.7)
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳ




ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ ﻣﻦ " ﻳﻔﺴﺢ ا ﻤﻊ ا ﺎل ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﰎ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ" اﻟﻌﺒﺎرة ﺟﺎءت
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ47.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
أن ا ﻤﻊ ﳝﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  927.0
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(2.3)ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔﻴﺚ ﺑﻴﲝﺟﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﰎ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ، 
 ﺘﻬﺎﺑﻌﺪ دراﺳ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪةﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻘﻮم  %(18)ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻨﺔ ﻗﺮروا ﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔذﻟﻚ، ﰲ ﺣﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻻ  %(5.91)ﻣﻘﺎﺑﻞ . واﳌﺼﺪﻗﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
  .ﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﺮﺟﻊ ﺳﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴاﳊ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﳋﺎﻣﺴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ " ﻻ ﳚﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﰲ ﻋﻤﻠﻬﻢ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
اﻟﺬي  660.1 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ71.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﰲ ﻋﻤﻠﻬﻢ، أ ﻢ ﱂ ﳚﺪوا ﺻﻌﻮﺑﺔ  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴاﻟﻌﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻳ
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(4.2)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝ
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻻ  %(3.73)ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪةﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ﻟﺪﻳﻬﻢ رﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون  %(3.65)
ﺎد، ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ%( 8.0) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة، ﰲ ﺣﻳﻻ  %(2.3)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  أنﻤﺎ ذﻟﻚ، ﻛ
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝو 
ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ "و" ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﺎ ﰎ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻪ أوﻻ ﻗﺒﻞ  اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻨﻔﻴﺬﻩ ﻓﻌﻼ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرﺗﲔ
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺴﺎدﺳﺔ واﻟﺴﺎﺑﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﳘﺎ " ﺸﺮوﻋﺎﺗﻜﻢ اﳋﻼﻗﺔﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻛﻢ وﻣ
، واﳓﺮاف ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ 57.2و 38.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
 ﻤﻊ ا أن ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ اﻟﺬي  399.0و 020.1 ﺎريﻴﻣﻌ
 %(2.3)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻫﻢ اﳉﺪﻳﺪ ﻗﺒﻞ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﻓﻌﻠﻴﺎ، 
  %(5.63)و  %(9.43)ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ  %(8.0)و
 %(7.85)ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﻗﺒﻞ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﻓﻌﻠﻴﺎ ا ﻤﻊ ﻳﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻫﻢ اﳉﺪﻳﺪﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن 
ﻮاﻓﻘﻮن ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻻ %( 8.0)و %(0)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  أنذﻟﻚ، ﻛﻤﺎ ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻳﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻻ %( 1.16)و
ﻻ ﳌﺪى ﻓﺎﺋﺪة ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ وﺗﺒﻨﻴﻬﺎ،  وﻫﺬا دﻟﻴﻞ أن ﻫﺬﻩ اﻷﻓﻜﺎر ﻻ ﺗﺪرس ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﻛﺎﻓﻴﺔ، ﻓﻠﻮ ﲤﺖ دراﺳﺔ ﺟﺪﻳﺔ ﺑﺸﺪة
 %(2.3) ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔ، ﰲ ﺣارد اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻬﻠﻜﻬﺎ ﺑﻜﺜﲑ وﺗﻮﻓﺮ اﻟﻮﻗﺖ واﻟﺘﻜﻠﻔﺔﲟﺎ ﻋﺎدت ﺑﻔﺎﺋﺪة ﺗﺘﻌﺪى اﳌﻮ ر 
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﱄ ﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(8.0)و
اﻟﺜﺎﻣﻨﺔ ﻣﻦ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ " ﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﻌﻠﻢ" ﺟﺎءت اﻟﻌﺒﺎرة
 ﺎريﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ27.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 




ﺳﻌﻲ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ  ﻨﺔ ﺣﻮلﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  779.0
ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳ %(8.0)ﺒﺘﻪ ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﻴﺚ ﺑﻴﲝﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﻌﻠﻢ، 
ﻻ  %(9.16)ﻣﻘﺎﺑﻞ ذﻟﻚ،  إﱃﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﺴﻌﻲ  %(1.43)ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺣﻴﺚ ﺗﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ وﻛﺄ ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة ﻳﻻ  %(8.0)ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  أنذﻟﻚ، ﻛﻤﺎ  ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰﻳ
اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﰲ ﻇﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﳜﺘﻠﻒ ﻛﺜﲑا ﰲ ﻣﻨﻈﺎرﻩ ﻋﻨﻪ ﻣﻦ  ﻣﻔﻬﻮم روﺗﻴﻨﻴﺔ ﳚﺐ أن ﻳﻘﻮم  ﺎ ﺑﻌﺾ اﻷﻓﺮاد، ﻟﻜﻦ
 ﻣﺎ ﲔ، ﰲ ﺣاﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﰲ ﺗﻄﻮﻳﺮ إﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ ﻗﺒﻞ، إذ ﻳﻌﺪ ﻣﺼﺪرا ﻫﺎﻣﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎرف
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺘﺎﺳﻌﺔ  "ﻳﺘﻢ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ اﳉﺪﻳﺪة واﻹﻓﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﰲ أﻋﻤﺎﳍﻢ" ﺎرةﺟﺎءت اﻟﻌﺒ
، 40.2ﻘﺪر ﺑـ ﻳواﻷﺧﲑة ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ 
ﺗﺸﺠﻴﻊ ا ﻤﻊ ﳍﻢ  ﺣﻮلﻨﺔ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  266.0 ﺎريﻴواﳓﺮاف ﻣﻌ
ﻮاﻓﻘﻮن ﻳ %(8.0)ﻨﺖ درﺟﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺑﺎن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻴﺚ ﺑﻴﲝﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ اﳉﺪﻳﺪة واﻹﻓﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﰲ أﻋﻤﺎﳍﻢ، 
ﻣﻘﺎﺑﻞ ذﻟﻚ،  إﱃﻳﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﺴﻌﻲ  %(6.5)ﻋﻠﻰ أن ا ﻤﻊ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﺑﺸﺪة 
 ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﲔﻮاﻓﻘﻮن ﺑﺸﺪة، ﰲ ﺣﻳﻻ  %(9.11)ﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻧﺴ أنذﻟﻚ، ﻛﻤﺎ  ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰﻳﻻ  %(4.97)
  .ﺮﺟﻊ ﺳﺒﺐ ذﻟﻚ إﱃ ﻋﺪم ﻓﻬﻢ اﻟﻌﺒﺎرةﻳﻜﻦ أن ﳝﺎد، و ﻴﻨﺔ ﻗﺮروا اﳊﻴﻣﻦ أﻓﺮاد اﻟﻌ %(4.2)
ﻖ ﺣﺴﺎب اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ ﻳوذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮ  :ﺔ ﻷﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴﺐ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺗﺮﺗ  -4
  :ﻮﺿﺢ ذﻟﻚﻳواﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ  ﺐ ﻛﻞ أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ،ﻴﺎري وﺗﺮﺗﻴواﻻﳓﺮاف اﳌﻌ
  ﺔ ﻷﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴﺐ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺗﺮﺗ )81(: اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  اﻟﺘﺮﺗﻴﺐ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻘﺒﻮل  اﻻﺗﺠﺎﻩ اﻟﻌﺎم  اف اﻟﻤﻌﻴﺎرياﻻﻧﺤﺮ   اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ  اﻟﺒﻌﺪ
  3  ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ  ﳏﺎﻳﺪ  147.0  42.3  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  1  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ  ﻣﻮاﻓﻖ  957.0  38.3  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  2  ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ  ﳏﺎﻳﺪ  167.0  52.3  ﻌﺮﻓﺔﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌ
  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ  ﻣﻮاﻓﻖ  457.0  44.3  إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت   :اﻟﻤﺼﺪر
اﳌﻌﺮﻓﺔ،  إﻧﺘﺎجﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻣﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﲟﺴﺘﻮ ﻳﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول أﻋﻼﻩ 
ﻘﻊ ﺿﻤﻦ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺮاﺑﻌﺔ ﻳوﻫﻮ ﻣﺮﺗﻔﻊ  ،5 ﻣﻦ 44.3اﳌﻌﺮﻓﺔ  إﻧﺘﺎجﻊ أﺑﻌﺎد ﻴﻲ ﳉﻤﺚ ﺑﻠﻎ اﳌﺘﻮﺳﻂ اﳊﺴﺎﰊ اﻟﻜﻠﻴﺣ
ﰲ أداة " ﻣﻮاﻓﻖ "ﺎرﻴ إﱃ اﳋﲑوﻫﻲ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﱵ ﺗﺸ (93.4-04.3ﻣﻦ )ﻜﺎرت اﳋﻤﺎﺳﻲ ﻴﺎس ﻟﻴﻣﻦ ﻓﺌﺎت ﻣﻘ
ﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺄن ﻫﻨﺎك اﺗﺴﺎﻗﻳﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻤﺎ " اﳌﺮﺗﻔﻊ "اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى 
  .457.0ﺚ ﺑﻠﻎ اﻻﳓﺮاف اﻟﻜﻠﻲ ﻴﺑﺎ ﻤﻊ، ﺣﻨﺔ ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻴﰲ ﺣﻜﻢ أﻓﺮاد اﻟﻌ




ﻜﻦ ﻣﻦ ﳝﺚ ﻴﲝ .ﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺗﻮاﺟﺪ أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ ﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔﻳوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، 
ﻷﻛﺜﺮ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﰲ دﻋﻢ إﻧﺘﺎج ﺒﻬﺎ اﻟﺘﻨﺎزﱄ ﻣﻦ اﻴﺐ أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲝﺴﺐ ﺗﺮﺗﻴﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺗﺮﺗ
  :ﻠﻲﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ اﻷﻗﻞ ﻣﺴﺎﳘﺔ ﻛﻤﺎ 
ﻘﺪر ﻳﻌﱪ ﻋﻦ ﻣﺪى اﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻳﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮ أﻗﻮى ﺑﻌﺪ 
ﻨﺔ ﺣﻮل ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳاﻟﺬي  957.0ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ38.3ﺑـ
. ﺰ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺮﺗﻔﻊﻴﺘﻤﻳﻌﻄﻲ اﻧﻄﺒﺎﻋﺎ إﱃ أن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﲟﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳوﻫﺬا . ﻌﺮﻓﺔﲟﺸﺎرﻛﺔ اﳌ
  .ﻤﻊ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﲝﺮﻳﺔﺎ ﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻴﻟﺬﻟﻚ أﻛﺪ أﻓﺮاد اﻟﻌ
اﻟﺬي  167.0ﺎري ﻴﳓﺮاف ﻣﻌ، وا52.3ﻘﺪر ﺑـ ﻳﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻴﻪ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﻠﻳ
 إﱃ أن ﲑﻨﺔ ﺣﻮل ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﺸﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳ
اﻟﻘﻴﻮد واﻟﻘﻮاﻧﲔ  وﻫﺬا راﺟﻊ إﱃ .ﺰ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻮاﻓﻘﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔﻴﺘﻤﻳاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
وﺣﱴ ﺑﻌﺪ ﻃﺮح إﻧﺘﺎﺟﻬﺎ ﰲ  ﻣﻨﺬ وﺿﻊ اﳌﺨﻄﻄﺎت وﺑﺪاﻳﺔ اﻹﻧﺸﺎء اﻟﺘﻄﺒﻴﻖواﻷﻧﻈﻤﺔ اﻟﱵ ﲢﻜﻢ ﳐﺘﻠﻒ ﻣﺮاﺣﻞ 
ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ وﲡﺮﻳﺐ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺧﺎﺻﺔ ﰲ ﻇﻞ اﻟﺘﻄﻮرات  ﺟﺪا اﻟﺒﺎﻫﻈﺔاﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ  ﺴﻮق إﱃ ﺟﺎﻧﺐاﻟ
ﺆﻛﺪون ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻘﺮارات ا ﻠﺲ ﻳﻨﺔ ﻴوﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻞ أﻓﺮاد اﻟﻌ، اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳍﺎﺋﻠﺔ واﻟﺴﺮﻳﻌﺔ
أن ﻫﺬﻩ اﻷﻓﻜﺎر ﻻ ﺗﺪرس ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﻛﺎﻓﻴﺔ، ﻓﻠﻮ  ﻋﻠﻰ وﻫﺬا دﻟﻴﻞ، اﳌﺘﺨﺬة واﳌﺼﺎدق ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ا ﻤﻊ ﻲاﻟﻌﻠﻤ
  .ﻬﺎ وﺗﺒﻨﻴﻬﺎ، ﻟﺮﲟﺎ ﻋﺎدت ﺑﻔﺎﺋﺪة ﺗﺘﻌﺪى اﳌﻮارد اﻟﱵ ﺗﺴﺘﻬﻠﻜﻬﺎ ﺑﻜﺜﲑﻄﺒﻴﻘﳌﺪى ﻓﺎﺋﺪة ﺗ ﲤﺖ دراﺳﺔ ﺟﺪﻳﺔ
اﻟﺬي  147.0ﺎري ﻴ، واﳓﺮاف ﻣﻌ42.3 ﻘﺪر ﺑـﻳﺄﰐ ﰲ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻫﺬا ﲟﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﰊ ﻳو 
 إﱃ أن ﲑﻨﺔ ﺣﻮل ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻫﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﺸﻴﻌﻜﺲ ﺑﺪورﻩ ﻣﺪى اﻧﺴﺠﺎم إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻳ
ﻟﺪﻳﻬﻢ  ﻌﺎﻣﻠﲔﺄن اﻟﺑﻌﻜﺲ ا ﻣﺎ ﻳوﻫﺬ ،ﺰ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻮاﻓﻘﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔﻴﺘﻤﻳاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
 ا ﻤﻊﺪل ﻋﻠﻰ أن ﻬﻢ، وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳن ﻛﺜﲑة ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎﻣﳑﺎرﺳﺎت اﻹدارة ﰲ أﺣﻴﺎ ﺗﺒﻘﻰوﻟﻜﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ 
ﻨﺔ ﻴوﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻞ أﻓﺮاد اﻟﻌﻧﻈﺮا ﳌﺎ ﺗﺘﻄﻠﺒﻪ ﻣﻦ ﻣﻮارد أﺣﻴﺎﻧﺎ،  اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة، ﻮﻟﻴﺪﻻ ﻳﻬﺘﻢ ﺑﺼﻮرة ﻛﺎﻓﻴﺔ ﺑﺘ
ﺗﺮق ﺑﻌﺪ إﱃ اﳌﺴﺘﻮى  ﺔ ﱂﻓﺄن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺆﻛﺪون ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺑﺘﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺣﺪود اﳌﻄﻠﻮب، وﻋﻤﻮﻣﺎ ﻳ
  .ا ﻤﻊ  اﳌﻄﻠﻮب، ﳑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻹﺑﺪاع داﺧﻞ
 ﻋﻠﻰ ﲔﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻣﻮاﻓﻘﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن أﻓﺮاد ﻋﻳﻞ ﳏﻮر إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﲢﻠﻴوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﶈﺼﻞ ﻋﻠ
 .ﻨﺔ ﻫﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﺎل ﺑﺎﺣﺜﲔﻴﻟﻌوﺗﻌﻮد ﻫﺬﻩ اﳌﻮاﻓﻘﺔ إﱃ أن أﻓﺮاد ا. ﻊ ﻋﻨﺎﺻﺮ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻟﻜﻦ ﺑﻨﺴﺐ ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔﻴﲨ
  .ﻬﻢ إﻧﺘﺎج ﻣﻌﺎرف ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﻧﻈﺮا ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻧﺸﺎط ا ﻤﻊﻴﻔﺮض ﻋﻠﻳﺚ أن ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻴﲝ
  




  ﺎنﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴاﻟﻤﺴﺘﺨﻠﺼﺔ ﻣﻦ ﺗﺤﻠ ﻲاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻷوﻟ ﻋﺮض : ﺛﺎﻟﺜﺎ
ﺎن ﺣﻮل ﳏﻮري اﻟﺪراﺳﺔ ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﻞ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﲢﻠﻴوذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﰎ اﳊﺼﻮل ﻋﻠ
  .وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻜﻞ ﻣﻦ ﲔﻠﻘواﳌﺘﻌ
ﻨﺔ ﻴاﲡﺎﻫﺎت أﻓﺮاد ﻋ ﻋﺮض ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴﻞﺘﻢ ﻳﺚ ﻴﺣ: ﺎن ﺣﻮل ﻣﺤﻮر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠ -1
 .ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ :اﻟﺪراﺳﺔ  ﻤﻊ ﺻﻴﺪال، ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ
  
  ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺣﻮل ﺎنﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠ 
ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﻞ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﲢﻠ 
ﻛﻞ اﻟﻌﺒﺎرات اﳌﻌﱪة  ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰﻳﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ، ﻷ ﻢ ﻳﺻﻴﺪال 
  :ﻼل ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﻦﺘﻀﺢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻳﻋﻦ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ، و 
ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻋﺘﻤﺎد اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ ﺧﱪا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ، واﻟﱵ  - 1
 ؛اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ
ﻳﺴﺘﻨﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻴﺪ، واﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ  - 2
 ؛اﳌﻌﻘﺪة ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻷﻣﻮر
ﻳﻌﺘﻘﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺗﻌﺪ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻳﺮﺗﻜﺰوا ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ اﲣﺎذ  - 3
 ؛اﻟﻘﺮارات
 .ﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﻘﺪرا ﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﳚﺎد أﻓﻜﺎر وﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة ﻳ - 4
 
  ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺎن ﺣﻮلﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠ 
ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴد ﻋﻞ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﲢﻠ 
ﻮاﻓﻘﻮن ﻋﻠﻰ ﻛﻞ اﻟﻌﺒﺎرات ﻳﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻃﺎر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ، ﻷ ﻢ ﻳﺻﻴﺪال 
  :ﺘﻀﺢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻮاﻓﻘﺘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﻦﻳاﳌﻌﱪة ﻋﻦ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، و 
ﺗﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﰲ اﻟﱵ ﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎ ﻳﺮﺗﻜﺰ - 1
 ؛واﻟﱵ ﺗﻨﺘﺞ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة،
 ﻳﻌﺘﻘﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﳍﺎ ﺗﺄﺛﲑ ﻋﻠﻰ ﻗﺮارا ﻢ اﳌﺘﺨﺬة؛ - 2
 ؛اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮارات ﻳﺆﻛﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن ﻣﻬﺎرا ﻢ - 3




ﺧﺎﺻﺔ وان اﻟﻘﺮارات  ﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي،ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن اﻟﻌﻤ ﰲ ﻳﻌﺘﻘﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ - 4
 اﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬ ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺮارات اﻟﻔﺮدﻳﺔ؛ 
  .اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﻳﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﻘﺪرا ﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺆدي إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ  - 5
ﻋﻦ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﲟﺴﺘﻮي  ﺎن ﺗﻌﱪﻴﻨﺔ إﱃ ﺗﻮاﻓﺮ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات اﻻﺳﺘﺒﻴ أﻓﺮاد اﻟﻌﲑﺸﻳ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ذﻟﻚ
   :ﻗﻠﻴﻞ، واﻟﱵ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
 .ﺣﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ - 1
 
ﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ  ﻤﻊ ﻴاﲡﺎﻫﺎت أﻓﺮاد ﻋ ﲢﻠﻴﻞﺘﻢ ﻳﺚ ﻴﺣ: ﺎن ﺣﻮل ﻣﺤﻮر إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠ -2
 .ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ :اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎجﺻﻴﺪال، ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ أﺑﻌﺎد 
  
  ﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠ 
ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻴﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﻜﻨﻨﳝﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﻞ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﲢﻠ 
 ﲔﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ إﻃﺎر إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، إﻻ أن آراﺋﻬﻢ ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪ ﺗﺮاوﺣﺖ ﺑﻳ
  :ﻠﻲﻳﺘﻮاﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻳﺚ ﻴﺪة واﳌﻮاﻓﻘﺔ، ﲝﻳاﶈﺎ
وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ  ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ - 1
 اﳌﺴﺘﻤﺮ؛
ﻳﺆﻛﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن ﳍﻢ ﻗﺪرات ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﳌﻮاﺟﻬﺔ  - 2
 ؛ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
ﻳﻘﺮوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺄ ﻢ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮا ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪا ﻢ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ  - 3
 ؛ﻮل ﺟﺪﻳﺪةﺣﻠ
 .ﻳﻌﺘﻘﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻘﺪم ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮار واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﻵراء - 4
ﻨﺔ إﱃ ﺗﻮاﻓﺮ ﺑﻌﺾ اﻟﻌﺒﺎرات اﳌﻌﱪة ﻋﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺘﻮﺳﻂ، ﻴ أﻓﺮاد اﻟﻌﲑﺸﻳﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ذﻟﻚ، 
   :واﻟﱵ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
وﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉﺎﻣﻌﺎت وﻣﺮاﻛﺰ اﻻﺳﺘﺸﺎرات  ﻳﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺟﺬب اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة - 1
 ؛ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
 ؛ﻟﺪﻳﻚ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻌﺪﻳﻼت وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة - 2




 .ﳎﻤﻌﻜﻢ ﻳﺸﺠﻌﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﺮض أﻓﻜﺎرﻛﻢ اﳉﺪﻳﺪة دون ﺗﺮدد ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﺛﻴﻘﻬﺎ - 3
 
  ﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠ 
ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻞ إﺟﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﲢﻠ 
ﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ إﻃﺎر إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، إﻻ أن آراﺋﻬﻢ ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪ ﻳﺻﻴﺪال 
  :ﻠﻲﻳﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺘﻮاﻓﺮ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ ﻳﺚ ﻴﺪة واﳌﻮاﻓﻘﺔ، ﲝﻳ اﶈﺎﲔﺗﺮاوﺣﺖ ﺑ
 ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ؛ - 1
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ  - 2
 اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔ؛ 
وﻧﻘﺎﺷﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺎن ﻳﻈﻬﺮوا ﻋﻦ  ﻳﺆﻛﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن اﳊﻮارات - 3
 ؛ﻣﻌﺮﻓﻬﻢ وﺧﱪا ﻢ
ﻳﺜﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎﻟﻨﺼﺎﺋﺢ واﻹرﺷﺎدات، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻘﺒﻠﻮا اﻧﺘﻘﺎدات اﻟﱵ ﻳﺘﻠﻘﻮﻫﺎ ﻣﻦ زﻣﻼﺋﻬﻢ  - 4
 ؛ﻳﻌﺘﻘﺪوا
 . اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﺑﺎن اﻟﺘﺸﺎرك ﰲ ﻣﻌﺎرف وﺧﱪات اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻘﻮد إﱃ ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﻳﺮى - 5
ﻨﺔ إﱃ ﺗﻮاﻓﺮ ﺑﻌﺾ اﻟﻌﺒﺎرات اﳌﻌﱪة ﻋﻦ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺘﻮﺳﻂ، واﻟﱵ ﻴ أﻓﺮاد اﻟﻌﲑﺸﻳﺎﻓﺔ إﱃ ذﻟﻚ، ﺑﺎﻹﺿ
   :ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
 ؛ﳚﺐ أن ﺗﺼﺮح ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻌﺎرف ﻧﺎدرة - 1
 ؛إذا ﻛﺎﻧﺖ ﻟﺪﻳﻜﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﻬﻤﺔ ﻓﺄﻧﺘﻢ ﺗﻔﻀﻠﻮا ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﻜﻢ - 2
 .ﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻮل اﻷﻓﻜﺎر اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔﻳﺘﻢ إﻗﺎﻣﺔ ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ اﻟ - 3
 
  ﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔﻴﻞ اﻻﺳﺘﺒﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠ 
ﻨﺔ ﳎﻤﻊ ﻴﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن أﻓﺮاد ﻋﳝﺎن ﺣﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻴﻨﺔ اﻻﺳﺘﺒﻴﻞ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﲢﻠ 
ﻮل ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪ ﻘﺮون ﺑﺘﻮاﻓﺮ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ إﻃﺎر إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ا ﻤﻊ، إﻻ أن آراﺋﻬﻢ ﺣﻳﺻﻴﺪال 
  :ﻠﻲﻳﺘﻮاﻓﺮ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ ﻤﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻳﺚ ﻴﺪة واﳌﻮاﻓﻘﺔ، ﲝﻳ اﶈﺎﲔﺗﺮاوﺣﺖ ﺑ
 ﳛﺮص اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺪروس اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴﲔ اﻟﻌﻤﻞ؛ - 1
 ؛ﻤﻊ ﺑﺎن ﳒﺎح ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔا ﻳﺆﻛﺪوا اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  - 2




 ؛ﻔﺴﺢ ا ﻤﻊ ا ﺎل ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺎرف اﳉﺪﻳﺪة اﻟﱵ ﰎ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎﻳ - 3
 . ﺑﺎﻟﺘﻌﺎون ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ ا ﻤﻊﻳﺮﻏﺐ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  - 4
ﻨﺔ إﱃ ﺗﻮاﻓﺮ ﺑﻌﺾ اﻟﻌﺒﺎرات اﳌﻌﱪة ﻋﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﺴﺘﻮى ﻣﺘﻮﺳﻂ، واﻟﱵ ﻴ أﻓﺮاد اﻟﻌﲑﺸﻳﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ ذﻟﻚ، 
   :ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ
 ؛  ﳚﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﰲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﰲ ﻋﻤﻠﻬﻢﻻ - 1
 ؛ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ أﻓﻜﺎرﻛﻢ وﻣﺸﺮوﻋﺎﺗﻜﻢ اﳋﻼﻗﺔ - 2
 ؛ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺮﻳﺐ ﻣﺎ ﰎ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻪ أوﻻ ﻗﺒﻞ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻨﻔﻴﺬﻩ ﻓﻌﻼ - 3
 .ﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻤﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﻌﻠﻢ - 4
 
  ﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺪراﺳﺔا: ﺎﻧﻲاﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜ
  ﻄﻠﺐﺄﰐ ﻫﺬا اﳌﻳ، ﺎنﻴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﺣﻮل اﶈﺎور اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻨﻬﺎ اﻻﺳﺘﺒﻴﻞ ﳐﺘﻠﻒ إﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد ﻋﻴﺑﻌﺪ ﻋﺮض وﲢﻠ
ﺎﻧﺎت ﻴﻦ ﰲ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻳﻣﻌﺘﻤﺪاﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال،  إﻧﺘﺎجﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ  ﺗﺄﺛﺮ ﻒﻴﻛﻤﺤﺎوﻟﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛ
وﻻﺧﺘﺒﺎر ،  )SSPS( ﺔﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﳊﺰم اﻹﺣﺼﺎﺋﺑﺎﺳﺘ ﺎﻴﻠﻬﺎ وﻣﻌﺎﳉﺘﻬﺎ إﺣﺼﺎﺋﻴاﻟﱵ ﰎ ﲢﻠ
اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ : ﺔﻴاﻟﺘﺎﻟ ﺐ ﺗﻮاﻓﺮ اﻟﺸﺮوطﳚﻘﻪ ﻴاﻻﳓﺪار، وﻟﻜﻦ ﻗﺒﻞ ﺗﻄﺒ ﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪام ﳕﻮذجﻳﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻴﻓﺮﺿ
 ﺎﻌﻳﺔ ﺗﻮز ﺎﻧﺎت ﻣﻮزﻋﻴاﻟﺒ  اﻟﺘﺎﺑﻊ؛ أن ﺗﻜﻮنﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ واﳌﺘﻐﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺔ ﺑﻴأن ﺗﻜﻮن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺧﻄ ،ﻦﻳﲡﺎﻧﺲ اﻟﺘﺒﺎ
أن ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎﻣﻼت ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ   ﻫﻞﲔﻨﺎ أن ﻧﺒﻴﺐ ﻋﻠﳚوﺑﻌﺪ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﳓﺪار . اتﲑ ﻟﻠﻤﺘﻐ ﺎﻴﻌﻴﻃﺒ
 T ﺑﺎﺧﺘﺒﺎرﲔﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﳓﺪار ﻧﺴﺘﻌﻳوﻟﻜﻲ ﳓﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻨﻮ ، ﺎﻴﺔ إﺣﺼﺎﺋﻳﺔ أي ﻣﻌﻨﻮ ﻴﺔ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣ
ﺪ ﻳﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﺪ، ﻳﻂ، ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻴﺒﺎط اﻟﺒﺴﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗ ﺴﺘﺨﺪمﻧ ﻛﻤﺎ. ﻟﻪ ﺔ اﳌﻘﺎﺑﻞﻴوﻣﺴﺘﻮى اﻻﺣﺘﻤﺎﻟ
ﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﻟﻠﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻨﻮ    Fﺔﻴإﺣﺼﺎﺋ ﺎﻀﻳﻛﻤﺎ ﻧﺴﺘﺨﺪم أ. ﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮذجﻴاﻹﲨﺎﻟ ﺔﻳ، ﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﻨﻮ اﳌﺼﺤﺢ
   )50.0= α (. ﺔﻳﻣﻌﻨﻮ  اﳌﻘﺪر ﻛﻜﻞ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى
  
  اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻷﺳﺎﺳﻴﺔ   :أوﻻ
اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻗﺒﻞ اﺳﺘﺨﺪام  ﺐ إﺟﺮاء ﺑﻌﺾ اﻻﺧﺘﺒﺎراتﻗﺒﻞ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﲢﻠﻴﻞ اﻻﳓﺪار ﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت، ﳚ
ﻻﻓﱰاﺿﺎت  ﻣﻼﺋﻤﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺿﻤﺎن ،ﻧﻔﻲ ﺗﻠﻚ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻻﺧﺘﺒﺎرات اﳌﻌﻠﻤﻴﺔ ﰲ إﺛﺒﺎت أو
  :ﲢﻠﻴﻞ اﻻﳓﺪار، وذﻟﻚ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺤﻮ اﻟﺘﺎﱄ




   :اﺧﺘﺒﺎر اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت -1
  : )vonrimS -vorogomloK ( ﲰﺮﻧﻮف- ﻛﻮ ﺮوف  اﺧﺘﺒﺎر 
 أﺳﻠﻮباﻻﺧﺘﺒﺎر ﺟﻮدة اﳌﻄﺎﺑﻘﺔ، ﲤﻬﻴﺪا ﻻﺳﺘﺨﺪام  إﱃﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ، ﰎ اﻟﻠﺠﻮء 
اﳌﻌﻠﻤﻴﺔ ﰲ اﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿﻴﺎت ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻻن اﻻﺧﺘﺒﺎرات  اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐﲢﻠﻴﻞ اﻻﳓﺪار ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﺣﺪ 
  .ﻳﻜﻮن ﺗﻮزﻳﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺗﻮزﻳﻌﺎ ﻃﺒﻴﻌﻴﺎ أناﳌﻌﻠﻤﻴﺔ ﺗﺸﱰط 
ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻀﺢ   )vonrimS- vorogomloK ed Z(اﻻﺧﺘﺒﺎر  إﺟﺮاءﳝﻜﻦ  )SSPS( وﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ 
  :ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ
  )S-K( اﻻﺧﺘﺒﺎر :)91(ﺟﺪول رﻗﻢ 
  )S-K(ﻗﻴﻤﺔ اﺧﺘﺒﺎر  اﻟﻤﺘﻐﻴﺮات
  vonrimS-vorogomloK ed Z
  )gis( ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
  071.0  978.0  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  831.0  039.0  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  661.0  339.0  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  441.0  959.0  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  861.0  439.0  ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  02SSPS  ﳐﺮﺟﺎت ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻤﺼﺪر
  :اﳉﺪول ﳜﺘﱪ اﻟﻔﺮﺿﻴﺘﲔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺘﲔ
  .ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ )oH( :
  .ﻻ ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ )1H( :
اﻟﺼﻔﺮﻳﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ  ، ﳑﺎ ﻳﺪﻋﻮﻧﺎ إﱃ ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ50.0ﺣﻆ أن ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﻜﻞ اﻷﺑﻌﺎد واﶈﺎور أﻛﱪ ﻣﻦ ﻳﻼ
  .إﺗﺒﺎع اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻟﻠﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ، وﻫﺬا ﳝﻜﻨﻨﺎ ﻣﻦ اﺳﺘﺨﺪام اﻻﺧﺘﺒﺎرات اﳌﻌﻠﻤﻴﺔ 
 اﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء وﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ 
ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧﺖ  ،sisotrukﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ وﻣﻌﺎ  ssenweksﻳﺴﺘﺨﺪم ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء
ﳚﺐ أن   ssenweks اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ أن  ﻣﺘﻐﲑات اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ، ﺣﻴﺚ ﺗﺮى ﺑﻌﺾ اﻟﺪراﺳﺎت




، اﳌﻘﺒﻮلإﺣﺼﺎﺋﻴﺎ إذا ﻛﺎﻧﺖ اﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﻘﻊ ﺿﻤﻦ ا ﺎل  ،3و 3-ﺑﲔ   sisotruk، 1و 1-ﻳﻜﻮن ﳏﺼﻮر ﺑﲔ
  .1ﻳﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ﺗﻘﺒﻞ ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﻌﺪم اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﳌﺘﻐﲑ
  ﺮات اﻟﺪراﺳﺔﻴﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء وﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ ﻟﻤﺘﻐ:(02)اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء  اﻟﻤﺘﻐﻴﺮات
  -271.1  -204.0  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  -384.0  -813.0  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  -465.0  126.0  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  -091.0  -775.0  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  -898.0  783.0  ﻓﺔﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮ 
  SSPS 02 ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت :اﻟﻤﺼﺪر
ﻟﻠﻤﺠﺎل  ﻤﻬﺎ ﺗﻨﺘﻤﻲﻴﻌﻲ ﻻن ﻗﻴﻊ اﻟﻄﺒﻳات اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮز ﲑ ﻊ ﻣﺘﻐﻴﺘﻀﺢ ﺑﺄن ﲨﻳﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
و  -775.0ﺣﻴﺚ ﻛﺎﻧﺖ ﻗﻴﻢ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء ﺗﱰاوح ﺑﲔ . اﳌﻘﺒﻮل ﺳﻮاء ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻﻟﺘﻮاء أو ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ
 )S-K(وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺪﻋﻢ اﻟﻨﺘﻴﺠﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻻﺧﺘﺒﺎر  -091.0و - 271.1 وﻗﻴﻢ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻔﻠﻄﺢ ﺗﱰاوح ﺑﲔ 126.0
  .ﺔﻴﻞ ﻟﻼﺧﺘﺒﺎرات اﳌﻌﻠﻤﻴﻞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺨﺪام أدوات اﻟﺘﺤﻠﻴﺴﻤﺢ ﲟﻮاﺻﻠﺔ ﲢﻠﻳ، وﻫﻮ ﻣﺎ 
  :ﺮات اﻟﺪراﺳﺔﻴاﻻرﺗﺒﺎط ﻟﺪى ﻣﺘﻐ  -2
   )ytiraenillocitluM( اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺬاﰐ 
ﺴﺒﺐ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻳﻜﻦ أن ﳝﻷن وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺎت ارﺗﺒﺎط  ات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔﲑ  اﳌﺘﻐﲔوﻧﻌﲏ ﺑﻪ ﻋﺪم وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻋﺎل ﺑ
 ﺐﳚﻟﻜﻦ .  اﻟﺘﺎﺑﻊﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ واﳌﺘﻐﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺔ ﺷﺮح اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻔﻴﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻛﻳات، و ﲑ  اﳌﺘﻐﲔاﻟﺘﻌﺪد اﳋﻄﻲ ﺑ
ات ﲑ اﳌﺘﻐ ﲔﺆﺛﺮ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻳﺚ ﻴاﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد، ﺣﻖ ﻴﻤﺎ إذا ﻛﺎﻧﺖ درﺟﺔ اﻻرﺗﺒﺎط ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻄﺒﻴاﺧﺘﺒﺎر ﻓ
ﻤﺔ ﻴاﳔﻔﺎض ﻗ ﺠﺔﻴﺔ ﻧﺘﻳ اﳌﺴﺘﻘﻞ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﻋﺪم ﻇﻬﻮر اﳌﻌﻠﻤﺔ ﻣﻌﻨﻮ ﲑﻦ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﳌﺘﻐﻳﺎدة ﺗﺒﺎﻳاﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋﻠﻰ ز 
  .ﻜﻮن ﻣﻬﻤﺎ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذجﻳ ﻗﺪ ﲑﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ أن اﳌﺘﻐ، )t( ﺔﻴاﻹﺣﺼﺎﺋ
ﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ وﳝﻜﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﻞ ﻫﻨﺎك ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺷﺮح اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ ﻓﻮﺟﻮد ﺗﻠﻚ اﳌﺸﻜﻠﺔ
 )sFIV( srotcaf noitalfni ecnairav  اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺬاﰐ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻀﺨﻢ واﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  ﻣﺸﺎﻛﻞ ﰲ
اﻟﱵ ﳚﺐ أن ﺗﻜﻮن ﻗﻴﻤﻬﺎ أﻛﱪ   secnareloTو ﻓﱰات اﻟﺴﻤﺎح  01ﺗﻜﻮن ﻗﻴﻤﺘﻪ أﻗﻞ ﻣﻦ  ﲝﻴﺚ ﳚﺐ أن
  :واﳉﺪول اﻵﰐ ﻳﻌﺮض ذﻟﻚ .2  la& reteN ﻧﱰ وآﺧﺮون ﻪاﻗﱰﺣ ﺣﺴﺐ ﻣﺎ 1.0ﻣﻦ 
                                                           
1
 ssenisub no ygolonhcet noitamrofni dna esirpretne lautriv neewteb tnemngila fo tcapmi ehT ,)5002( ,.S ,ihahstalwoD & .Q ,oaC 
    .245p ,32 ,tnemeganaM snoitarepO fo lanruoJ ,tnemnorivne gnirutcafunam eliga na ni ecnamrofrep
2
 latnemirepxE dna ,ecnairaV fo sisylanA ,noissergeR :sledoM lacitsitatS raeniL deilppA ,)5891( ,.K.H ,leahciM ,.W ,mailliW ,.J ,reteN
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  اﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﻀﺨﻢ واﻟﺘﺒﺎﻳﻦ اﻟﻤﺴﻤﻮح ﺑﻪ: (12)اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
 ecnareloT  ﻦ اﻟﻤﺴﻤﻮح ﺑﻪﻳاﻟﺘﺒﺎ  FIV ﻦﻳﻢ اﻟﺘﺒﺎﻴﻴﻣﻌﺎﻣﻞ ﺗﻘ  اﻟﻤﺘﻐﻴﺮات اﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ
  
  593.0  035.2  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  392.0  314.3  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  SSPS 02 ﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎتﻣﻦ إﻋﺪاد ا :اﻟﻤﺼﺪر
ﻣﻦ اﳉﺪول ﳝﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺔ أﻧﻪ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺬاﰐ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻮﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻋﺎل ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ 
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﻞ  )1 ,0 >ecnareloT ,01 < FIV(أن ﻳﺴﺒﺐ ﻣﺸﻜﻠﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﻼﺣﻆ ﲢﻘﻖ اﻟﺸﺮط  ﳝﻜﻦ
  .اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ اﳌﺘﻐﲑات
   اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺮﺗﱯ 
ﺔ ﻴﻌﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮوط اﻷﺳﺎﺳﻳﻦ، واﻟﺬي ﻳﻖ ﺷﺮط ﲡﺎﻧﺲ اﻟﺘﺒﺎﻴﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﲢﻘ ﻦ ﻟﻼﳓﺪار ﻓﺎﻧﻪﻳﻞ اﻟﺘﺒﺎﻴﻗﺒﻞ إﺟﺮاء ﲢﻠ
اﻟﺮﺗﱯ  ﺳﺒﲑﻣﺎن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط اﺧﺘﺒﺎر ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻔﺮض ﲡﺎﻧﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ، ﰎ ر،ﻹﺟﺮاء ﻫﺬا اﻻﺧﺘﺒﺎ
ء اﳌﻌﻴﺎرﻳﺔ ﻻﻛﺘﺸﺎف ﻓﻴﻤﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻄﻠﻘﺔ ﻟﻸﺧﻄﺎ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ وﺑﲔ ohr s'namraepS
اﳌﻌﻴﺎري وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ إﺟﺮاء اﻟﺘﺼﺤﻴﺢ اﳌﻨﺎﺳﺐ، ﲝﻴﺚ ﻛﻞ  ﰲ ﻋﺪم ﲡﺎﻧﺲ ﺗﺒﺎﻳﻦ اﳋﻄﺄ ﻳﺆﺛﺮ اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ أﺣﺪ اﳌﺘﻐﲑات
ﻛﻠﻤﺎ دل ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻗﻮة اﻟﻌﻼﻗﺔ واﻟﺘﺄﺛﲑ، وﻛﺎﻧﺖ اﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻛﻤﺎ  ﻣﺎ اﻗﱰب ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻦ اﻟﻮاﺣﺪ اﻟﺼﺤﻴﺢ،
  :ﻳﻠﻲ
  ﺮات اﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔﻴﺔ واﻟﻤﺘﻐﻳﺎر ﻴﻦ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﻤﻌﻴﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻣ: )22(اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ  ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺳﻴﺒﺮﻣﺎن اﻟﺮﺗﺒﻲ  اﻟﻤﺘﻐﻴﺮا ت اﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ
  302.0  391.0  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  063.0  041.0  ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
  SSPS 02 ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت :اﻟﻤﺼﺪر
أن  رﺗﺒﺎط ﻛﺎﻧﺖ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ وﻏﲑ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى، أيﻣﻦ اﳉﺪول ﻳﻼﺣﻆ أن ﻛﻞ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻ
واﺿﺢ  اﻻرﺗﺒﺎط ﻫﻨﺎ ﻛﺎن ﻧﺘﻴﺠﺔ اﻟﺼﺪﻓﺔ ﻓﻘﻂ وﻟﻴﺲ ﻟﻪ دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﳑﺎ ﻳﺆدي ﺑﻨﺎ إﱃ اﻟﻘﻮل ﺑﻌﺪم وﺟﻮد ﺗﺄﺛﲑ
ﻞ ﻴﲢﻠ ﻜﻨﻨﺎ ﻣﻦ إﺟﺮاءﳝوﻫﻮ ﻣﺎ . ﻦﻳﺆﻛﺪ ﲡﺎﻧﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﳑﺎ  .ﻷﺣﺪ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﺎﻳﻦ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ
  .ﻦ ﻟﻼﳓﺪارﻳاﻟﺘﺒﺎ
ﰎ اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎر ﺑﻌﺪ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ أن اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ، : ﺎتاﺧﺘﺒﺎر اﻟﻤﻼﺋﻤﺔ وﺧﻄﻴﺔ اﻟﻌﻼﻗ -3
ﺧﻄﻴﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ، أي  ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ   )AVONA(ﻦ ﻟﻼﳓﺪارﻳﻞ اﻟﺘﺒﺎﻴﲢﻠ
إن اﻟﻔﺮوض  .واﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﺗﻔﺴﺮﻫﺎ ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﳓﺪار ﺟﻴﺪا ﺎﺑﻊ اﻟﺘﺴﺄﻟﺔ وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ ﺧﻄﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻣ




أﺳﺎﺳﻲ آﺧﺮ وﻫﻮ ﻋﺪم  اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد ﻫﻲ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺒﺴﻴﻂ، إﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﺷﺮط
ﻐﲑات وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﺧﻄﻲ ﺗﺎم أو ﺷﺒﻪ ﺗﺎم ﺑﲔ اﳌﺘ ﺪمﺪد ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ؛ أي ﻋوﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﺧﻄﻲ ﻣﺘﻌ
 ﺪاﻇﻬﺮ أن ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﳝﺜﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﲤﺜﻴﻼ ﺟﻴ ، ﺣﻴﺚ 1Bوﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ ﲟﻌﻠﻤﺔ اﳌﻴﻞ .اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ
  :واﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ ﻳﻮﺿﺢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬا اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ
  اﻟﻤﺘﻌﺪد ﻟﻨﻤﻮذج اﻻﻧﺤﺪار  AVONAﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  :(32)اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
 SS ﻣﺠﻤﻮع اﻟﻤﺮﺑﻌﺎت  اﻟﻤﺼﺪر اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ
  




    ) F(ﻗﻴﻤﺔ
  
 ﺔﻳﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮ 
  
  000.0)*(  834.551  999.81  1  999.81  RSS اﻻﳓﺪار
      221.0  421  651.51  ESSاﻟﺒﻮاﻗﻲ 
        521  551.43  TSSاﻟﻜﻠﻰ 
  SSPS 02 اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت ﻣﻦ إﻋﺪاد :اﻟﻤﺼﺪر                                             )50 ,0= α(ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ اﳌﺴﺘﻮى *
ﺟﻴﺪا، ﻛﻤﺎ ﺗﻈﻬﺮﻩ  أن اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﳎﺘﻤﻌﺔ ﺗﻔﺴﺮ اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ ﺗﻔﺴﲑاﻳﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﺪول ﲢﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ 
ﻳﺸﲑ إﱃ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  ﳑﺎ ،50.0وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ  000.0وﲟﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  834.551واﻟﱵ ﺑﻠﻐﺖ    )F(ﻗﻴﻤﺔ ﻓﻴﺸﺮ 
وﻫﺬا ﻳﻌﲏ أن ﻫﻨﺎك واﺣﺪ ﻋﻠﻰ اﻷﻗﻞ ﻣﻦ  ﺜﻴﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت ﲤﺜﻴﻼ ﺟﻴﺪا،ﻣﻌﻠﻤﺔ اﻻﳓﺪار وإﱃ ﲤ
 اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻣﻼﺋﻤﺘﻪو ﺬا ﻧﺴﺘﺪل ﻋﻠﻰ ﺻﻼﺣﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮذج و  .ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﳓﺪار ﳜﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﺼﻔﺮ
  .اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ
ات ﲑ اﳌﺘﻐ ﻊﻴﺚ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺈدﺧﺎل ﲨﻴ، ﺣretnE   ﻘﺔﻳﻘﺔ اﻻﳓﺪار اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻫﻲ ﻃﺮ ﻳﻮﺿﺢ اﳉﺪول اﻷول ﺑﺎن ﻃﺮ ﻳ
ﻮﺿﺢ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺜﻼث ﻳأﻣﺎ اﳉﺪول اﻟﺜﺎﱐ . واﺣﺪة ﰲ ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻻﳓﺪار اﳋﻄﻲ اﳌﺘﻌﺪد ﻣﺮة اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ
  :ﺮ، وﻫﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄﻳﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻴاﻟﺪراﺳﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﳋﻄﺄ اﳌﻌ اتﲑ ﳌﺘﻐ
  ﺮات اﻟﺪراﺳﺔﻴﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺜﻼث ﻟﻤﺘﻐ: (42)اﻟﺠﺪول رﻗﻢ 
  ﺮﻳﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻴاﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌ  ﺪ اﻟﻤﻌﺪلﻳﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ  ﺪﻳﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  ﻟﻨﻤﻮذجا
  16943.0  355.0  655.0  647.0  1
 SSPS 02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت  : اﻟﻤﺼﺪر                                             0.50اﻻرﺗﺒﺎط دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى              *
  
ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻊ  ﻂﻴﻢ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط وﻫﻲ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺒﺴﻴﻼل اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻧﻼﺣﻆ ﺑﺄن ﻗﻣﻦ ﺧ
ﻨﻤﺎ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻴﺑ. ﻦﻳﲑ اﳌﺘﻐ ﲔﺪل ﻋﻠﻰ وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي وﻣﻮﺟﺐ ﺑﻳوﻫﺬا   (647.0)اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪر ﺑـ  إﻧﺘﺎج
 6.55%  اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻣﻘﺪارﻩ اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻫﺬا وﻫﺬا ﻳﻌﲏ أن ،)655.0( ﺪﻳاﻟﺘﺤﺪ
اﻻﳓﺮاﻓﺎت )اﳌﻌﺮﻓﺔ وﻫﻲ ﻗﻮة ﺗﻔﺴﲑﻳﺔ ﻛﺒﲑة، ﳑﺎ ﻳﻌﲏ أن اﻟﺘﺒﺎﻳﻨﺎت  إﻧﺘﺎجاﳊﺎﺻﻞ ﰲ اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ  ﻣﻦ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ
ﺗﻔﺴﺮﻫﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳋﻄﻴﺔ أي ﳕﻮذج اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد، وﺑﺎﻗﻲ اﻟﻨﺴﺒﺔ ( ﻗﻴﻢ اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻜﻠﻴﺔ ﰲ




إﱃ ﻋﻮاﻣﻞ ﻋﺸﻮاﺋﻴﺔ، ﻛﺄن ﺗﻜﻮن ﻣﺘﻐﲑات أﺧﺮى ﱂ ﺗﺪﺧﻞ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذج، ﲢﺘﺎج إﱃ دراﺳﺎت ﺗﺮﺟﻊ ، %4.44
اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻳﻔﺴﺮ  أن، وﻫﺬا ﻳﻌﲏ 355.0ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﳌﻌﺪل اﻟﱵ ﺑﻠﻐﺖ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ؛ وﻫﺬا ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ 
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻌﻮد  إﻧﺘﺎجﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ ﻣﻦ اﻟﺘﻐﲑات اﻟﱵ ﲢﺪث ﰲ اﳌﺘﻐ %3.55، ﲟﻌﲏ أن %3.55اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ ﲟﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
 اﳋﻄﺄﱂ ﺗﺪﺧﻞ ﰲ ﳕﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻨﻬﺎ  أﺧﺮىﻋﻮاﻣﻞ  إﱃاﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، واﻟﺒﺎﻗﻲ ﻳﺮﺟﻊ  إﱃ
ﰲ إﻧﺘﺎج ( ﲟﺨﺘﻠﻒ أﺑﻌﺎدﻩ)ﻫﻨﺎك دور ﻣﻌﻨﻮي ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﻣﺎ ﻳﺪل ﻋﻠﻰ أناﻟﻌﺸﻮاﺋﻲ، 
  .ﺆﻛﺪ أن ﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺛﺮ ﻫﺎم ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔوﻫﺬا ﻣﺎ ﻳ .اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال
  .اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ وﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺛﺒﺎت ﺻﻼﺣﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻧﺴﺘﻄﻴﻊ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ اﻷوﱃ ﺑﻔﺮوﻋﻬﺎ
  :اﻟﻨﻤﻮذج اﻋﺘﺪاﻟﻴﺔ-4
  ﻟﻮﺣﺔ اﻧﺘﺸﺎر اﻟﺒﻮاﻗﻲ :(21)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ
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اﻟﺒﻮاﻗﻲ  أناﻟﺒﻮاﻗﻲ ﺗﺘﻮزع ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺸﻮاﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﱯ اﳋﻂ، ﳑﺎ ﻳﻌﲏ  أن  ﻋﻠﻰﰲ اﻷﻜﻞ ﺸﻳﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟ
  .ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﻳﻊ اﻟﻄﺒﻴﻌﻲ  أيﺗﺘﻮزع ﺗﻮزﻳﻌﺎ ﻣﻌﺘﺪﻻ 
 
  اﻟﺪراﺳﺔاﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت  : ﺛﺎﻧﻴﺎ
أوﻻ ﰒ  ﺑﻌﺪ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻻﺧﺘﺒﺎرات اﳌﻌﻠﻤﻴﺔ وأﺳﻠﻮب اﻻﳓﺪار، ﺳﻴﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ
  .ﻟﻚ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺔﺑﻌﺪ ذ
 اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ -1
، وﻣﻦ ﰒ ﺳﻴﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎر "اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺛﺮ ﻟﻠﻳﻮﺟﺪ أ" ﺳﻴﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻷوﱃ
  ."اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﻴﺔ ﰲ ﻤﺎﻋﻘﺪرات اﳉﺛﺮ ﻟﻠأﻳﻮﺟﺪ " اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ




ﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺛﺮ ﻟﻠأﻳﻮﺟﺪ :" اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔواﻟﱵ ﲣﺘﱪ  :اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﺮدﻳﺔ ﻓﻲ ﺛﺮ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔأاﺧﺘﺒﺎر  
، "اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج"و "ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ"، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل دراﺳﺔ ﲢﻠﻴﻞ ﺗﺒﺎﻳﻦ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﺑﲔ"اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج
. ﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪالاﳌ ﺑﺈﻧﺘﺎجوﻗﺒﻞ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ دراﺳﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ، ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ 
ط ﺳﺒﲑﻣﺎن، ﻟﻘﻴﺎس ﻗﻮة واﲡﺎﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳋﻄﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻻرﺗﺒﺎوﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﰎ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻌﺎﻣﻞ 
ﻦ  ﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔوﻛﺎﻧﺖ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑ "اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎج"واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ" ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ"واﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ
  :ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ
  اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال وإﻧﺘﺎجﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ  :)52( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  ﻃﺮﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ
  000.0  814.0  746.0**  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  092.0  935.0**  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  792.0  545.0**  ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ و 
  000.0  944.0  076.0**  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
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 ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﲔﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﺑﻳﻀﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ ﺘﻳﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
ﻛﻤﺎ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ   )000.0=α( ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ (076.0)ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴوإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ
 ،اﳌﻌﺮﻓﺔ راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ إﻧﺘﺎجات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ ﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ  9.44%أي أن )944.0( ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳاﻟﺘﺤﺪ
ﻋﻨﺪ  (746.0)ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺑﻠﻐﺖ ﻗ ﺚﻴﻧﺴﺒﺔ ارﺗﺒﺎط ﻟﺒﻌﺪ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ وﻛﺎﻧﺖ أﻛﱪ
 ﻛﻤﺎ أن. )814.0( ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﲟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳ، وﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ )000.0=α( ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ
 ر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑـﻛﻤﺎ ﻗﺪ، )545.0( ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ: ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮﻳﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ ﻣﻦ
ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ  ﻌﻠﻪﳚ، ﳑﺎ )092.0(ـ ﻛﻤﺎ ﻗﺪر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑ،  (935.0)ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ و ، )792.0(
  .أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻻﳓﺪار  ﻦ ﺧﻂﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﺔ اﻷوﱃ ﰎ إﺟﺮاء ﲢﻠﻴﺎﻧﺎت ﻣﻊ اﻟﻔﺮﺿﻴوﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺧﻂ اﳓﺪار اﻟﺒ
  :ﺔ، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓ
  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻦ ﺧﻂ اﻻﻧﺤﺪارﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠ )62(:  اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
ﻣﻌﺎﻣﻞ   ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  درﺟﺎت اﻟﺤﺮﻳﺔ  ﻣﺠﻤﻮع اﻟﻤﺮﺑﻌﺎت  ﻣﺼﺪر اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ
  اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ
  F ﻗﻴﻤﺔ  اﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ
  
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
  
  000.0  958.001  37992.0  944.0  076.0  1  160.9  اﻻﳓﺪار
  421  041.11  اﻟﺒﻮاﻗﻲ
  521  102.02  اﻹﲨﺎﱄ
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اﶈﺴﻮﺑﺔ  )F( ﺸﺮﻴﻓ ﻤﺔﻴ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻈﻬﺮ ﻗﲔﻳﺗﺒﺎ ﻞﻴﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﺪول ﲢﻠ
و ﺬا ﻧﺴﺘﺪل ﻋﻠﻰ )50.0= α( ، اﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪ(000.0)ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  (958.001)
  .اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻷوﱃ ﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻻﺧﺘﺒﺎرﻴﺻﻼﺣ
 ط اﳋﻄﻲ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪر ﺑـﻛﻤﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول أﻋﻼﻩ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎ
 ﻗﺪر ﺑـ ﺪﻳﻛﻤﺎ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ. ﻦﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺪل ﻋﻠﻰ وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي وﻣﻮﺟﺐ ﺑﻳوﻫﺬا  ،)076.0(
ﻌﲏ أن ﻳوﻫﺬا . راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ 9.44 % أي أن ، )944.0(
أﻣﺎ ﻗﻴﻤﺔ اﳋﻄﺄ اﳌﻌﻴﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ واﻟﺒﺎﻟﻐﺔ  .ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ  9.44 %ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﺴﺮت
ﲤﺜﻴﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻨﻘﺎط ﺷﻜﻞ اﻻﻧﺘﺸﺎر وﻫﻮ  ﺗﺸﲑ إﱃ ﺻﻐﺮ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺟﻮدة )37992.0(
  . )F(ﻣﺎ ﺗﺪل ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻗﻴﻤﺔ
أﺑﻌﺎد )اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ  اتﲑ اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد ﻻﺧﺘﺒﺎر اﺛﺮ اﳌﺘﻐ ﻞﻴﺔ اﻷوﱃ ﻧﺴﺘﺪل ﲜﺪول ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴوﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ اﻟﻔﺮﺿ
ﻋﻠﻰ  )1a(. وﻣﻘﻄﻊ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار  )1b(ﻞﻴاﳌ ﻢﻴ ﻋﺪة ﻧﺘﺎﺋﺞ أوﳍﺎ ﻗﲔﺒﻳﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺬي ( ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  :ﻠﻲﻳﺎت ﻛﻤﺎ ﻴاﻟﻔﺮﺿ ﺚ ﻛﺎﻧﺖﻴﻊ اﻷﺑﻌﺎد اﻷﺧﺮى ﺗﺴﺎوي اﻟﺼﻔﺮ، ﲝﻴاﻓﱰاض أن ﲨ
  )0=1b(أي ،)50.0=∝(ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  ﻻ ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ 0H =
 )0≠1b( ، أي)50.0=∝(ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ 1H = 
  : ﻠﻲﻳﻂ ﻛﻤﺎ ﻴﻌﺪ اﻟﺸﻜﻞ اﻟﻌﺎم ﳌﻌﺎدﻟﺔ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار اﻟﺒﺴﻳﺚ ﻴﲝ
  1x1b+1a=y
  :ﺚ أنﻴﺣ
  KP إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ   اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲﲑاﳌﺘﻐ  )y( :
 DCﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ   اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻷول اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲﲑاﳌﺘﻐ)1x( : 
  .ﻢﻴﻣﻘﻄﻊ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻣﻦ ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﳋﻂ اﳌﺴﺘﻘ)1a( : 
  ( .ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ) اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻷول ﲑﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﻣ)1b( : 
  
  :ﻬﺎﻴﻠﺨﺺ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻳواﳉﺪول اﳌﻮاﱄ 
  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻻﻧﺤﺪار اﻟﺨﻄﻲ ﻣﻌﺎﻣﻼت ﻧﻤﻮذج )72(: اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  giSﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ   Tﻗﻴﻢ اﺧﺘﺒﺎر   اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت اﻟﻤﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻨﻤﻮذج
  ateB ﺑﻴﺘﺎ  bESاﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري   A
  000.0  910.7    202.0  514.1  tnatsnocاﻟﺜﺎﺑﺖ 
  000.0  340.01  076.0  64.0  064.0  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
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اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ   إﻧﺘﺎجﻂ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻣﻊ ﻴواﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻓﺎن ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار اﻟﺒﺴ
   DC064.0+514.1=KP                                   :ﻠﻲﻳﺎ ﻛﻤ
 ﻘﺪر ﺑـﻳﺎب اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻓﺎن إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻴﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﻪ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﳝاﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎدﻟﺔ 
 ﺎدة ﰲ إﻧﺘﺎجﻳدي إﱃ ز ﻳﺆ  ، ﻛﻤﺎ أﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪم ا ﻤﻊ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑﻮﺣﺪة واﺣﺪة ﻓﺎن ﻫﺬا(514.1)
وﻫﻲ  (000.0)ﺣﻴﺚ ﻇﻬﺮ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ   ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻳﻦ (064.0) اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻘﺪر ﺑـ
  .ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﳌﻴﻞ  )50.0= α(أﻗﻞ ﻣﻦ 
 =α(وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ  (000.0)ﲢﺖ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  514.1ﺑﻠﻐﺎت  (اﻟﺜﺎﺑﺖ )أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ إﱃ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﻟﺘﻘﺎﻃﻊ
  .ﺸﲑ إﱃ أﳘﻴﺔ اﳌﺘﻐﲑ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذجﳑﺎ ﻳ  )50.0
ﺑﻠﻐﺖ ( ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ) اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻷول ﲑﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺎت ﻣﻴﻋﻠﻰ ﻓﺮﺿ )t( ﺠﺔ اﺧﺘﺒﺎرﻴﻛﻤﺎ أن ﻧﺘ
ﺔ ﻴﻓﺮﺿ ﻪ ﻧﺮﻓﺾﻴوﻋﻠ  )50.0= α(، وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪ(000.0)ﲟﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ  (340.01)
ﺔ ﻴوﻧﻘﺒﻞ اﻟﻔﺮﺿ )50.0= α( ﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔﻻ ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔ: اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ)0H(  اﻟﻌﺪم
  .)1H( ﻠﺔﻳاﻟﺒﺪ
  :اﻧﻄﻼﻗﺎ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻷوﱃ اﻟﱵ ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ
  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺮﺛأ ﻳﻮﺟﺪ
ﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺛﺮ ﻟﻠأﻮﺟﺪ ﻳ": واﻟﱵ ﲣﺘﱪ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ :ﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔأاﺧﺘﺒﺎر  
 إﻧﺘﺎج"و" ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ" ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل دراﺳﺔ ﲢﻠﻴﻞ ﺗﺒﺎﻳﻦ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﺑﲔ"اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﰲ 
، وﻗﺒﻞ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ دراﺳﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ، ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﺈﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ "اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻻرﺗﺒﺎط ﺳﺒﲑﻣﺎن، ﻟﻘﻴﺎس ﻗﻮة واﲡﺎﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳋﻄﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑ  وﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﰎ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻌﺎﻣﻞ. ﺻﻴﺪال
 ﲔوﻛﺎﻧﺖ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑ "إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ"واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ " ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ"اﳌﺴﺘﻘﻞ واﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ
  :ﻦ ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄﻳﲑ اﳌﺘﻐ
  ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ وإﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪالﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ ﻗﺪرات اﻟ: )82( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  ﻃﺮﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ
  000.0  215.0  517.0**  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  544.0  766.0**  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  952.0  905.0**  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  345.0  737.0**  ﻤﺎﻋﻴﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﻗﺪرات اﳉ
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 اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺪرات ﲔﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﺑﻳﺘﻀﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ ﻳﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
ﻛﻤﺎ أن  )000.0= α( ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ (737.0)ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴ، ﺣ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات ﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ  3.45%أي أن   ، )345.0(ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ
ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺑﻠﻐﺖ ﻗ ﺚﻴوﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔوﻛﺎﻧﺖ أﻛﱪ ﻧﺴﺒﺔ ارﺗﺒﺎط ﻟﺒﻌﺪ ﻗﺪرات . اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﲟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳوﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ  ،)000.0=α( ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ (517.0)
ﻛﻤﺎ ﻗﺪر   ،)766.0( ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ: ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮﻳﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ ﻣﻦ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻗﺪرات  ﻛﻤﺎ أن  )215.0(
ﻋﻠﻰ  ﻌﻠﻪﳚﳑﺎ  ، )952.0(ﻛﻤﺎ ﻗﺪر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑـ،  (905.0)ﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄ ،)544.0(ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑـ
  .ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻻﳓﺪار  ﻦ ﺧﻂﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﰎ إﺟﺮاء ﲢﻠﻴﺎﻧﺎت ﻣﻊ اﻟﻔﺮﺿﻴوﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺧﻂ اﳓﺪار اﻟﺒ
  :وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻘﺪرات 





اﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري   ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  درﺟﺎت اﻟﺤﺮﻳﺔ
  ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ
  F ﻗﻴﻤﺔ
  
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
  
  000.0  204.741  28272.0  345.0  737.0  1  179.01  اﻻﳓﺪار
  421  922.9  ﺒﻮاﻗﻲاﻟ
  521  102.02  اﻹﲨﺎﱄ
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اﶈﺴﻮﺑﺔ   )F(ﺸﺮﻴﻓ ﻤﺔﻴﻟﻠﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻈﻬﺮ ﻗﻦ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﺪول ﲢﻠ
و ﺬا ﻧﺴﺘﺪل )50.0= α(  ، اﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪ(000.0)ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  (204.741)
  .اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻻﺧﺘﺒﺎرﻴﻋﻠﻰ ﺻﻼﺣ
 ﺑـ ﳉﻤﺎﻋﻴﺔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪرﻛﻤﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول أﻋﻼﻩ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط اﳋﻄﻲ ﻟﻠﻘﺪرات ا
 ﻗﺪر ﺑـ ﺪﻳﻛﻤﺎ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ.ﻦﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺪل ﻋﻠﻰ وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي وﻣﻮﺟﺐ ﺑﻳوﻫﺬا  ،)737.0(
ﻌﲏ أن ﻳوﻫﺬا . ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ 3.45% ، أي أن )345.0(
أﻣﺎ ﻗﻴﻤﺔ اﳋﻄﺄ اﳌﻌﻴﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ  .ﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔات اﳊﺎﺻﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ  3.45%ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﺴﺮت
ﲤﺜﻴﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻨﻘﺎط  ﺗﺸﲑ ﻛﺬﻟﻚ إﱃ ﺻﻐﺮ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺟﻮدة( 28272.0) واﻟﺒﺎﻟﻐﺔ
  . )F (ﺷﻜﻞ اﻻﻧﺘﺸﺎر وﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﺪل ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻗﻴﻤﺔ




أﺑﻌﺎد )اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ  اتﲑ ﳌﺘﻌﺪد ﻻﺧﺘﺒﺎر اﺛﺮ اﳌﺘﻐﻞ اﻻﳓﺪار اﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻧﺴﺘﺪل ﲜﺪول ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴوﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ اﻟﻔﺮﺿ
ﻋﻠﻰ  )2a(. وﻣﻘﻄﻊ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار   )2b(ﻞﻴاﳌ ﻢﻴ ﻋﺪة ﻧﺘﺎﺋﺞ أوﳍﺎ ﻗﲔﺒﻳﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺬي ( ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  :ﻠﻲﻳﺎت ﻛﻤﺎ ﻴاﻟﻔﺮﺿ ﺚ ﻛﺎﻧﺖﻴﻊ اﻷﺑﻌﺎد اﻷﺧﺮى ﺗﺴﺎوي اﻟﺼﻔﺮ، ﲝﻴاﻓﱰاض أن ﲨ
 )0=2b( أي ،)50.0=α(اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج  ﻻ0H= 
  )0≠2b(، أي)50.0=α(ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ 1H= 
  : ﻠﻲﻳﻂ ﻛﻤﺎ ﻴﻌﺪ اﻟﺸﻜﻞ اﻟﻌﺎم ﳌﻌﺎدﻟﺔ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار اﻟﺒﺴﻳﺚ ﻴﲝ
                                                  2 x2b+2a=y
  :ﺚ أنﻴﺣ
 KPإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ    اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲﲑاﳌﺘﻐ  )y( :
  cC ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ  اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻷول اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲﲑاﳌﺘﻐ)2x( : 
  .ﻢﻴﻣﻘﻄﻊ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻣﻦ ﻣﻌﺎدﻟﺔ اﳋﻂ اﳌﺴﺘﻘ)2a( : 
  (. ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ) اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻟﺜﺎﱐ ﲑﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﻣ)2b( : 
  
  :ﻬﺎﻴﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻠﺨﺺ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻳواﳉﺪول اﳌﻮاﱄ 
  
  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت ﻧﻤﻮذج اﻻﻧﺤﺪار اﻟﺨﻄﻲ)03(:  اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  giSﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ   Tﻗﻴﻢ اﺧﺘﺒﺎر   اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت اﻟﻤﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻨﻤﻮذج
  ateB ﺑﻴﺘﺎ  bESاﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري   A
  000.0  378.5    191.0  221.1  tnatsnocاﻟﺜﺎﺑﺖ 
  000.0  141.21  737.0  64.0  855.0  ات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﻗﺪر 
  SSPS  02ﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت :اﻟﻤﺼﺪر                                                                 50.0اﻻرﺗﺒﺎط دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  *        
  
  :ﻠﻲﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻛﻤﺎ  وإﻧﺘﺎجﻤﺎﻋﻴﺔ واﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻓﺎن ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﺧﻂ ﻗﺪرات اﳉ
  CC855.0+221 .1=KP
 ﻘﺪر ﺑـﻳﺎب اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻓﺎن إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻴﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﻪ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﳝاﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺎدﻟﺔ 
ﺎدة ﰲ إﻧﺘﺎج ﻳدي إﱃ ز ﻳﺆ  ، ﻛﻤﺎ أﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪم ا ﻤﻊ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﻮﺣﺪة واﺣﺪة ﻓﺎن ﻫﺬا(221.1)
وﻫﻲ  (000.0)ﺣﻴﺚ ﻇﻬﺮ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ   ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻳﻦ (855.0 )ﻓﺔ ﺗﻘﺪر ﺑـاﳌﻌﺮ 
  .ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﳌﻴﻞ  )50.0= α(أﻗﻞ ﻣﻦ 




 = α(وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣـﻦ  (000.0)ﲢﺖ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  221.1ﺑﻠﻐﺎت  (اﻟﺜﺎﺑﺖ )أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ إﱃ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﻟﺘﻘﺎﻃﻊ
  .إﱃ أﳘﻴﺔ اﳌﺘﻐﲑ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذج ﳑﺎ ﻳﺸﲑ   )50.0
ﺑﻠﻐﺖ ( ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ) اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻟﺜﺎﱐ ﲑﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺎت ﻣﻴﻋﻠﻰ ﻓﺮﺿ )t( ﺠﺔ اﺧﺘﺒﺎرﻴﻛﻤﺎ أن ﻧﺘ
 ﻪ ﻧﺮﻓﺾﻴ، وﻋﻠ )50.0 = α(، وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪ(000.0)ﲟﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ  (141.21)
وﻧﻘﺒﻞ  )50.0 = α( ﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔﻻ ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﳉ: اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ )0H( ﺔ اﻟﻌﺪمﻴﻓﺮﺿ
  .)1H( ﻠﺔﻳﺔ اﻟﺒﺪﻴاﻟﻔﺮﺿ
  :اﻧﻄﻼﻗﺎ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ اﻧﻪ
  ﺮ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﺛأ ﻳﻮﺟﺪ
  .ﺔﻴﺴﻴﻟﺮﺋﺔ اﻴﻜﻨﻨﺎ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﳝﺔ ﻴﺎت اﻟﻔﺮﻋﻴوﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﻣﻦ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿ
، "ﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﺛﺮ ﻟﻠأﻳﻮﺟﺪ " :ﺔﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴواﻟﱵ ﲣﺘﱪ اﻟﻔﺮﺿ :ﺔﻴﺴﻴاﻟﺮﺋﺔ ﻴاﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿ  -2
وﻗﺒﻞ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ ، "إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ"و" ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ"  ﲔﻦ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﺑﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﺧﻼل دراﺳﺔ ﲢﻠ وذﻟﻚ ﻣﻦ
ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﰎ  اوﺑﻨﺎء. ﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺈﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪالدراﺳﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ، ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﺪرات اﻟ
ﻗﺪرات "اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺳﺒﲑﻣﺎن، ﻟﻘﻴﺎس ﻗﻮة واﲡﺎﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳋﻄﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑ اﳌﺴﺘﻘﻞ واﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ
ﺿﺤﺔ ﰲ ﻦ ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﻮ ﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔوﻛﺎﻧﺖ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑ "إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ"واﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ اﳌﺘﻤﺜﻞ ﰲ " اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  :اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ
  ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ وإﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال :)13( اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  ﻃﺮﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ
  000.0  465.0  647.0**  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  374.0  526.0**  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  244.0  585.0**  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
  000.0  375.0  757.0**  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
  02SSPSﻣﻦ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﳐﺮﺟﺎت :اﻟﻤﺼﺪر                                                     10.0اﻻرﺗﺒﺎط دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى **
 ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﲔﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﺑﻳﺘﻀﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ ﻳﺎﺋﺞ اﳌﻮﺿﺤﺔ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘ
ﻛﻤﺎ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ   )000.0=α( ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ (757.0)ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴوإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ
ﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ راﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ 3.75%أي أن  )375.0( ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳاﻟﺘﺤﺪ
ﻋﻨﺪ  (647.0)ﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﻴﺑﻠﻐﺖ ﻗ ﺚﻴوﻛﺎﻧﺖ أﻛﱪ ﻧﺴﺒﺔ ارﺗﺒﺎط ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﺣ
 ﻛﻤﺎ أن  )465.0(. ﺪ ﻗﺪر ﺑـﻳﺔ وﻣﻮﺟﺒﺔ ﲟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳوﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮ  ، )000.0=α(اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮى 




، ﻛﻤﺎ ﻗﺪر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ )526.0( ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ: ﻣﻦﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﳍﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮﻳﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ 
ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻊ ﻛﻞ  ﻌﻠﻪﳚ، ﳑﺎ )244.0(ﻛﻤﺎ ﻗﺪر ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑـ  ،(585.0)ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ، )374.0(ﺑـ
  .أﺑﻌﺎد إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﳓﺪار اﻻ ﻦ ﺧﻂﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﰎ إﺟﺮاء ﲢﻠﻴﺎﻧﺎت ﻣﻊ اﻟﻔﺮﺿﻴﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺧﻂ اﳓﺪار اﻟﺒ  وﻟﻠﺘﻌﺮف
  :ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﰲ اﳉﺪول اﻟﺘﺎﱄ
  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻦ ﺧﻂ اﻻﻧﺤﺪارﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠ)23(:   اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
ﻣﺼﺪر 
  اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ
اﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري   ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  درﺟﺎت اﻟﺤﺮﻳﺔ  ﻣﺠﻤﻮع اﻟﻤﺮﺑﻌﺎت
  ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ
  اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﺴﺘﻮى  F ﻗﻴﻤﺔ
  
  000.0  256.28  07462.0  375.0  757.0  2  285.11  اﻻﳓﺪار
  321  816.8  اﻟﺒﻮاﻗﻲ
  521  102.02  اﻹﲨﺎﱄ
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اﶈﺴﻮﺑﺔ    )F(ﺸﺮﻴﻓ ﻤﺔﻴﻦ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻈﻬﺮ ﻗﻳﻞ ﺗﺒﺎﻴﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﺪول ﲢﻠ
و ﺬا ﻧﺴﺘﺪل ﻋﻠﻰ  )50.0= α( ، اﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪ(0.000)ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ  (256.28)
  .اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻻﺧﺘﺒﺎرﻴﺻﻼﺣ
 ـﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳉﺪول أﻋﻼﻩ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط اﳋﻄﻲ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪر ﺑﻛﻤ
 ﻗﺪر ﺑـ ﺪﻳﻛﻤﺎ أن ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪ. ﻦﻳﲑ  اﳌﺘﻐﲔﺪل ﻋﻠﻰ وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي وﻣﻮﺟﺐ ﺑﻳ، وﻫﺬا )757.0(
و ﺗﻔﺴﲑ ذﻟﻚ . ﻣﻠﲔات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ راﺟﻊ إﱃ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﲑ ﻦ اﻟﺘﻐﻣ3.75% أي أن  ،)375.0(
ﺗﺮﺟﻊ   %7.24ﺗﻔﺴﺮﻫﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳋﻄﻴﺔ أي ﳕﻮذج اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد، وﺑﺎﻗﻲ اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﻦ اﻟﺘﺒﺎﻳﻨﺎت %3.75أن 
ﻋﻮاﻣﻞ ﻋﺸﻮاﺋﻴﺔ، ﻛﺄن ﺗﻜﻮن ﻣﺘﻐﲑات أﺧﺮى ﱂ ﺗﺪﺧﻞ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذج، ﳑﺎ ﻳﻌﲏ أﻳﻀﺎ أن ﻫﻨﺎك ﻋﻮاﻣﻞ أﺧﺮى ﱂ  إﱃ
اﻟﺘﻔﺴﲑﻳﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮذج  ، وﺗﻮﺿﺢ ﻫﺬﻩ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، اﳌﻘﺪرةﺗﺪﺧﻞ ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﲢﺘﺎج إﱃ دراﺳﺎت ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
ﻗﻴﻤﺔ اﳋﻄﺄ  اﻟﺘﺎﺑﻊ ﺗﻔﺴﲑا ﺟﻴﺪا، ﻛﻤﺎ ﺗﻈﻬﺮ وﺟﻮدﺗﻪ اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﲝﻴﺚ أن اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﳎﺘﻤﻌﺔ ﺗﻔﺴﺮ اﳌﺘﻐﲑ
 ﲤﺜﻴﻞ ﺧﻂ واﻟﱵ  ﺗﺸﲑ إﱃ ﺻﻐﺮ اﻷﺧﻄﺎء اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺟﻮدة (07462.0 )اﳌﻌﻴﺎري ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ واﻟﺒﺎﻟﻐﺔ
  .)F( اﻻﳓﺪار ﻟﻨﻘﺎط ﺷﻜﻞ اﻻﻧﺘﺸﺎر وﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﺪل ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻗﻴﻤﺔ
أﺑﻌﺎد )اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ  اتﲑ ﻞ اﻻﳓﺪار اﳌﺘﻌﺪد ﻻﺧﺘﺒﺎر اﺛﺮ اﳌﺘﻐﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻧﺴﺘﺪل ﲜﺪول ﻧﺘﺎﺋﺞ ﲢﻠﻴوﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ اﻟﻔﺮﺿ
 )a( .ﳓﺪاروﻣﻘﻄﻊ ﺧﻂ اﻻ  )b(ﻞﻴاﳌ ﻢﻴ ﻋﺪة ﻧﺘﺎﺋﺞ أوﳍﺎ ﻗﲔﺒﻳﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺬي ( ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  :ﻬﺎﻴﻠﺨﺺ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻳواﳉﺪول اﳌﻮاﱄ 
  




  ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت ﻧﻤﻮذج اﻻﻧﺤﺪار اﻟﺨﻄﻲ)33(:  اﻟﺠﺪول رﻗﻢ
  giSﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ   Tﻗﻴﻢ اﺧﺘﺒﺎر   اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت اﻟﻤﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻴﺎرﻳﺔ  اﻟﻨﻤﻮذج
  ateB ﺑﻴﺘﺎ  bESاﻟﺨﻄﺄ اﻟﻤﻌﻴﺎري   A
  000.0  109.4    491.0  159.0  tnatsnocﺎﺑﺖ اﻟﺜ
  400.0  359.2  562.0  260.0  281.0  ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  000.0  999.5  835.0  860.0  704.0  ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
  000.0  764.21  647.0  770.0  569.0  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
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ﺎب اﻟﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ ﻓﺎن إﻧﺘﺎج ﻴﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﻪ ﰲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﳝواﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳉﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
دي إﱃ ﻳﺆ  ﻓﺎن ﻫﺬا، ﻛﻤﺎ أﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪم ا ﻤﻊ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻮﺣﺪة واﺣﺪة (159.0) ﻘﺪر ﺑـﻳاﳌﻌﺮﻓﺔ 
ﺣﻴﺚ ﻇﻬﺮ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ   ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻋﻼﻗﺔ اﳚﺎﺑﻴﺔ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑﻳﻦ (569.0) ﺎدة ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻘﺪر ﺑـﻳز 
ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﳌﻴﻞ و إﱃ ﲤﺜﻴﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت  )50.0= α( وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ  (000.0)
  .ﲤﺜﻴﻼ ﺟﻴﺪا
 = α(وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣـﻦ  (000.0)ﲢﺖ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ  159.0ﺑﻠﻐﺎت  (اﻟﺜﺎﺑﺖ )ﻃﻊأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ إﱃ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﻟﺘﻘﺎ
  .ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ أﳘﻴﺔ اﳌﺘﻐﲑ ﰲ اﻟﻨﻤﻮذج  )50.0
ﺑﻠﻐﺖ ( ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ) اﳌﺴﺘﻘﻞ ﲑﻞ ﺧﻂ اﻻﳓﺪار ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺎت ﻣﻴﻋﻠﻰ ﻓﺮﺿ )t( ﺠﺔ اﺧﺘﺒﺎرﻴﻛﻤﺎ أن ﻧﺘ
   )50.0= α(.اﳌﻌﺘﻤﺪ ، وﻫﻲ أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ(000.0)ﲟﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ  (764.21)
ﻟﻜﻞ ﻣﺘﻐﲑ ﻣﻦ اﳌﺘﻐﲑات    β )dezidradnatsnU stneiciffeoC(ﻛﻤﺎ ﻳﻘﺪم اﳉﺪول درﺟﺔ اﻟﺘﺄﺛﲑ
 ﰲ اﳌﺘﻐﲑ اﻟﺘﺎﺑﻊ، ﺣﻴﺚ ﻛﺎﻧﺖ ﻛﻞ اﳌﻌﺎﻣﻼت ﳍﺎ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﳑﺎ ﻳﺸﲑ إﱃ أﳘﻴﺔ ﻛﻞ ﻣﺘﻐﲑ ﰲ اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ
  .ﻛﺬﻟﻚ  وﻫﻲ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ 159.0اﻟﻨﻤﻮذج ﻛﻤﺎ ﺑﻠﻐﺖ ﻣﻌﻠﻤﺔ اﳊﺪ اﻟﺜﺎﺑﺖ 
  = α( ﻻ ﺗﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ: اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ )0H( ﺔ اﻟﻌﺪمﻴﻓﺮﺿ ﻪ ﻧﺮﻓﺾﻴوﻋﻠ
  .)1H( ﻠﺔﻳﺔ اﻟﺒﺪﻴوﻧﻘﺒﻞ اﻟﻔﺮﺿ  )50.0
  :ﳑﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ اﻧﻄﻼﻗﺎ 
  ﺮ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔﺛأ ﻳﻮﺟﺪ
  
  




  ﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔﻴﺗﻔﺴ: ﺚﺜﺎﻟاﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟ
اﺧﺘﺒﺎر اﺛﺮ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻗﺪرات  اﳌﻌﺮﻓﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل إﻧﺘﺎجرﻛﺰت ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ 
ﺗﻮﻟﻴﺪ :  ﻣﻦ ﺧﻼل أﺑﻌﺎدﻩ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﰲﲑﺚ ﰎ اﺧﺘﺒﺎر ﻫﺬا اﻷﺧﻴاﳌﻌﺮﻓﺔ، ﲝ إﻧﺘﺎجﰲ  اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﱵ ﻃﺒﻘﺖ ﲑﺗﻔﺴ ﻄﻠﺐﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬا اﳌﻴوﺳ.ﺔاﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓ
  .ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال
  ﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔأﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻴﺗﻔﺴ: أوﻻ
ﺔ اﻷوﱃ ﻴاﻟﻔﺮﻋ ﺔﻴﺪ ﺻﺤﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎن، ﰎ ﺗﺄﻛﻴﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺒﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﰲ اﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿ
، وذﻟﻚ ﲟﻌﺎﻣﻞ "ﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﻳﻮﺟﺪ اﺛﺮ ﻟﻠ"ﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، أي اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ إﻧ
ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج ﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ %9.44ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﻣﺎ ، وأن ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻓﺴﺮت(076.0) ﺎﰊ ﺑﻠﻎﳚارﺗﺒﺎط إ
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺗﺄﺛﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﰲ ا ﻤﻊ  إﱃ أن ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﲑﺔ اﻷوﱃ ﺗﺸﻴﻌﲏ ﺑﺎن ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﺮﺿﻳﳑﺎ 
اﻷﻣﺮ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﱪات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﻣﻬﺎرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﳌﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ، 
ﺪم ﳜﻖ أﻫﺪاﻓﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻠﻚ ﺧﱪات واﳌﻬﺎرات وﺗﻮﺟﻴﻪ اﳌﻮاﻗﻒ ﲟﺎ ﻴﺴﻬﻞ ﻋﻠﻰ ا ﻤﻊ ﲢﻘﻳاﻟﺬي 
   .ﻣﺼﺎﳊﻪ
، ﻧﻈﺮا ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻧﺸﺎﻃﻪ اﻟﺬي ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة إﻧﺘﺎج ﺘﺴﺎب ﻗﺪرات ﻓﺮدﻳﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰة ﺗﻀﻤﻦ ﻟﻪﱃ اﻛداﺋﻤﺎ إ ا ﻤﻊﻌﻲ ﻳﺴ
ﻏﲑ  إﺑﺪاﻋﻴﺔﻣﺰاﻳﺎ  ا ﻤﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻟﻌﻤﺎﻟﻪ واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ اﳌﺴﺘﻤﺮ، ﻓﻠﻘﺪ ﺣﻘﻖاﻹﺑﺪاع  ﳛﺘﻢ ﻋﻠﻴﻪ
ﻣﺼﻞ   ﺗﺮﻛﻴﺐﺣﻴﺚ ﲤﻜﻦ ﻣﻦ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﱃﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم ﺷﺎﻛﻮن  اﻟﺒﺎﺣﺚوﺧﲑ ﻣﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻣﺎ ﺣﻘﻘﻪ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ 
 ﺑﻌﺪ اﻧﺘﺨﺎﺑﻪ" أﺣﺴﻦ ﻣﺒﺪع ﻟﻸدوﻳﺔ " ﻣﻦ ﻧﻴﻞ ﺟﺎﺋﺰة  ا ﻤﻊﻟﺪاء أﻧﻔﻠﻮﻧﺰا اﻟﻄﻴﻮر، ﻣﺎ ﻣﻜﻦ  ﺎداﳌﻀ" ﻃﺎﻣﻔﻠﻮ " 
ﲰﺤﺖ ﻟﻪ ﺑﺎﻟﻔﻮز ﺑﺎﳌﻴﺪاﻟﻴﺔ اﻟﺬﻫﺒﻴﺔ ﻷﺣﺴﻦ إﺑﺪاع ﻟﺪى اﳌﻨﻈﻤﺔ  اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻠﻜﻴﺔ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺮفﻣﻦ ﻃ
 وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ .7002ﻟﻼﺧﱰاع اﻟﺬي ﻧﻈﻢ ﺑﺎﳉﺰاﺋﺮ ﰲ ﺳﻨﺔ  اﻟﻮﻃﲏ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻠﻜﻴﺔ اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﲟﻨﺎﺳﺒﺔ اﻟﻴﻮم
ﺄن زﻳﺎدة اﳋﱪات واﳌﻬﺎرات اﻟﱵ ﲤﺘﻠﻜﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ أي ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎل ﺑ )arbeD( دﺑﺮا
 ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ إﻧﺘﺎج أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻨﻌﻜﺲ إﳚﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﻣﻨﺘﺠﺎ ﺎ، ﻛﻤﺎ أ ﺎ ﻣﻮرد ﻳﺼﻌﺐ ﻋﻠﻰ اﻵﺧﺮﻳﻦ
اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺒﺪأ ﺑﻔﻜﺮة ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ اﻟﻔﺮد اﻟﺬي  إﻧﺘﺎجﺣﻴﺚ ﻗﺎل ﺑﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ   )trautS(ﺳﱰت أﻛﺪ ذﻟﻚﻤﺎ ﻛ ،1ﺗﻘﻠﻴﺪﻩ
اﻟﻘﺪرات ﻣﺪى ﺗﻮﻓﺮ وﻫﺬا ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ  .2ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺎرب واﳋﱪات واﺑﺘﺪﻋﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاﻋﻲ
ﻛﻞ ﻣﻦ ﻏﺮف   ، وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪﺔﻤﻴﺎث اﻟﻌﻠاﳌﺆﻫﻠﺔ، واﳌﺪرﺑﺔ ﻋﻠﻰ إﺟﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب، واﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﲝ اﻟﻔﺮدﻳﺔ
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ﺎ وﻋﻤﻠﻴﺎ ﻋﻠﻤﻴ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﺆﻫﻠﺔﻦ ﻣ ﺎﰲﻫﻨﺎك ﻋﺪد ﻛ ﺎنﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛ fforG(  )samohT &وﲤﺴﻮن 
. 1ﻫﻨﺎك ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺸﻜﻞ أﻛﱪ ﺖواﻟﻘﺎدرﻳﻦ ﻋﻠﻰ إﺟﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب، واﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﲝﺎث ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧ
ﻋﻨﺪﻣﺎ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﺮﺟﻊ ﰲ اﻟﻐﺎﻟﺐ    )ihcseM(ﺴﺸﻲﻣ ﺠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚﻴوﻫﻲ اﻟﻨﺘ
ﳍﺬا  .ﳝﻜﻦ أن ﺗﻌﺮف وﲢﺪد ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻘﻞ ﻋﻦ اﻟﻔﺮد اﻟﺬي ﳛﻤﻠﻬﺎ إﱃ اﻷﻓﺮاد ﻓﻼ ﺗﻮﺟﺪ ﻗﺪرات ﺑﺪو ﻢ و ﻻ
ﺰ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻴوذﻟﻚ ﺑﱰﻛ. 2 واﻟﺮﺻﺪ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﳍﺎﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ  ﺎ  ﺠﺔﻴﺗﺘﺤﻘﻖ ﻧﺘ ﻊ اﳌﺆﺳﺴﺎتﻴﻓﺎن أﻫﺪاف ﲨ
ﻟﺬﻟﻚ أﻛﺪ . 3ﺘﻮﻟﻴﻒاﻟﺘﻌﺒﺌﺔ و اﻟﺘﺠﻨﻴﺪ و اﻟﻰ ﺧﱪات اﻟﻔﺮدﻳﺔ، ﻣﻬﺎرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳌﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟﱵ ﲢﺘﺎج إﱃ ﻋﻠ
اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺎن  )rasulL-uoB& aneT-gircsE( اﺳﻜﺮغ وﺑﻮﻟﺴﺮ اﻟﺒﺎﺣﺜﺎن
ﺪﻳﻬﻢ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ اﻵراء، واﻷﻫﺪاف، واﻟﺘﻮﺟﻬﺎت اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وﺗﻮﻟﺪ ﻟ ﰲﲡﻌﻠﻬﻢ ﻳﺸﺎرﻛﻮن 
   .4واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ، واﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺎرف
  ﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔأﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻴﺗﻔﺴ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
ﻴﺔ ﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴاﻟﻔﺮﻋ ﺔﻴﺪ ﺻﺤﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎن، ﰎ ﺗﺄﻛﻴﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺒﻴﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﰲ اﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿ
، وذﻟﻚ ﲟﻌﺎﻣﻞ "ﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔﻳﻮﺟﺪ اﺛﺮ ﻟﻠ"اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﺛﺮ ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، أي 
ات اﳊﺎﺻﻠﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج ﲑ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ  3.45%ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ، وأن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﺴﺮت(737.0) ﺎﰊ ﺑﻠﻎﳚارﺗﺒﺎط إ
  .اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺗﺄﺛﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﱃ أن ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﱵ ﳝﺘﻠﻜﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ا ﻤﻊ  إﲑﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﺗﺸﻴﻌﲏ ﺑﺎن ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﺮﺿﻳﳑﺎ 
اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﱃ اﳌﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ،  راتﻣﻬﺎإﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﱪات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ و
ﳌﻮاﻗﻒ ﲟﺎ وﺗﻮﺟﻴﻪ ا اﳌﻬﺎراتﺧﱪات و ﻖ أﻫﺪاﻓﻪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻠﻚ ﻴﺴﻬﻞ ﻋﻠﻰ ا ﻤﻊ ﲢﻘﻳاﻷﻣﺮ اﻟﺬي 
   .ﺪم ﻣﺼﺎﳊﻪﳜ
ﻣﺰاﻳﺎ ﻪ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺗﻜﺘﺴﺒإﺑﺪاع وﲡﺪﻳﺪ  ﻣﻦ اﺟﻞوﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرات ﲨﺎﻋﻴﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺬا ﻳﻌﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ 
ﺗﻘﻠﻴﺪ دواء روﻣﺎﻓﻴﺪ، وﺗﻄﻮﻳﺮ دواء دوﻟﱪان ﺣﻴﺚ ﻛﺎن ﻓﻴﻪ ﻧﻮع ﻣﻦ ﻣﺮارة  ، وﻳﻈﻬﺮ ذﻟﻚ ﺟﻠﻴﺎ ﻣﻦ ﺧﻼلﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﻦ ﺗﻠﻚ اﳌﺮارة واﺧﺮج إﱃ ﺳﻮق ﲢﺖ ﻣﺴﻤﻰ ﺑﺮاﺳﺘﺎﻣﻮل؛ ﻛﻤﺎ ﻗﺎﻣﻮا ﻟﻜﻦ ﻓﺮق ﻋﻤﻞ ا ﻤﻊ ﻃﻮرﻩ ﲝﻴﺚ ﲣﻠﺼﻮا ﻣ
وارﺗﻔﺎع اﻟﻀﻐﻂ اﻟﺪﻣﻮي وﺗﻘﻠﻴﺺ ﻧﺴﺒﺔ  ﻣﻦ أﺻﻞ ﻧﺒﺎﰐ ﺗﺼﻠﺢ ﳌﻌﺎﳉﺔ داء اﻟﺴﻜﺮيﺑﺈﻧﺘﺎج أدوﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪة 
 )gnilbE( اﺑﻠﻨﻎ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ .اﻟﻜﻮﻟﻴﺴﱰول؛ إﺿﺎﻓﺔ إﱃ ﻣﺮﻫﻢ ﻟﻠﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻷورﻳﺔ وﻣﻨﺸﻂ ﺟﻨﺴﻲ
ﻛﺒﲑ وﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ اﻻﻛﺘﺸﺎﻓﺎت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ   ح وﳕﻮ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻷدوﻳﺔ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺑﺸﻜﻞﳒﺎ ﺣﲔ اﻋﺘﱪ ﺑﺎن 
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وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻣﺘﻠﻜﻬﺎ ﻟﻔﺮق ﻋﻤﻞ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﲤﻠﻚ ﻗﺪرات  اﻟﺪاﺋﻢ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﳑﺎ ﻳﻔﺮض ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ
ﺗﺘﻤﺘﻊ ﲟﻌﺮﻓﺔ  اﳌﺘﻮﻓﺮة ﰲ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﱵ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎل ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ)hcirlU(  وﻫﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﻩ اﻟﺮش ؛1ﻣﺘﻤﻴﺰة
ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺟﻌﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋﺎﳌﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ واﻟﻔﺮص اﻟﱵ ﺗﺘﻴﺤﻬﺎ  واﺳﻌﺔ ﲡﻌﻠﻬﺎ
ﺑﺎن  اﻋﻨﺪﻣﺎ اﻋﺘﱪ )essinaP & serédroB(  ﺑﺮدر وﲟﺴﺰ ﺎنﺠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﺻﻞ ﳍﺎ اﻟﺒﺎﺣﺜﻴوﻫﻲ اﻟﻨﺘ. 2ﺎاﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴ
اﻟﺬي ﻳﻜﻮن ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ إدارة  (اﱁ ...ﻓﺮﻳﻖ ﻣﺸﺮوع  ﻣﺼﻠﺤﺔ، وﺣﺪة، ﺷﺒﻜﺔ،) ﻗﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﻳﻖ اﳌﻬﲏ
ﺰ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻴوذﻟﻚ ﺑﱰﻛ. 3وﻧﺘﺎﺋﺞ ﳏﺪدة وأداء ﻣﻬﺎﻣﻪ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﻒء، ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ أﻫﺪاف
ﻟﺬﻟﻚ أﻛﺪ . 4ﻋﻠﻰ ﺗﺮاﻛﻢ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ ﺗﺮاﻛﻢ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ وﻣﻬﺎرا ﻢ وﻣﻮاﻗﻔﻬﻢ ﻛﻔﺮﻳﻖ ﻋﻤﻞ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ
ﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺧﱪات اﳉ ﰲ ﻋﻠﻢ ﻧﻔﺲ اﻟﻌﻤﻞ واﳌﻨﻈﻤﺎت أن ﻗﺪرات ﲨﺎﻋﻴﺔ ﺗﻜﻤﻦ ﰲ )nanebauoK( ﻛﱭ  اﻟﺒﺎﺣﺚ
ﻣﻮاﻗﻒ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻟﱵ ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺣﻴﺚ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ إﻧﺘﺎج ﻣﻌﺎرف  إﱃ ﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓﻣﻬﺎرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
  .5ﺟﺪﻳﺪة
ﻜﻨﻨﺎ اﻟﻘﻮل ﺑﺄﻧﻪ ﳝﺘﲔ، وﺑﺬﻟﻚ ﻴﻔﺮﺿاﻟﺘﻀﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﰲ ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﰎ إﺛﺒﺎت ﻳﻪ، ﻴواﻧﻄﻼﻗﺎ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ، وﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎد ﻋﻠ
  .ﺔﻴﺎﺑﳚﺔ اﻻﻴﺗﺜﺒﺖ ﳕﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺗﺆول إﱃ اﻟﻔﺮﺿ ﻪ ﰎﻷﻧﺔ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻴﻫﻨﺎك ﻗﺒﻮل ﻛﻠﻲ ﻹﺷﻜﺎﻟ
  )fretoB eL( ﻴﻪ ﻟﺒﱰفإﻟ ﺠﺔ اﻟﱵ ﺗﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻞﻴأي اﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ، وﻫﻲ اﻟﻨﺘ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻮاﺟﻬﻮن ﻣﺸﺎﻛﻞ ﳐﺘﻠﻔﺔ ﲤﺎﻣﺎ ﻋﻤﺎ واﺟﻬﻮﻩ  -ﲨﺎﻋﻴﺔ، ﻓﺮدﻳﺔ–ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﺑﻘﺪرات 
 ﻣﻦ ﻗﺒﻞ، ﻫﺬا ﻳﺴﺘﺪﻋﻲ ﻣﻨﻬﻢ إﺑﺪاع ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﻣﻊ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﳉﺪﻳﺪ ﻓﻨﺠﺪوﻫﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮا ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ ﻣﻮاردﻫﻢ
 إﻟﻴﻪ أﺷﺎروﻫﺬا ﻣﺎ . 6ﻟﺬﻟﻚ اﻟﻐﺮض، وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ إﻧﺘﺎج ﻣﻌﺮﻓﺔ ﱂ ﺗﻜﻦ ﻣﻮﺟﻮدة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ (ﺧﱪات، ﻣﻮاﻗﻒ، ﻣﻬﺎرات)
اﻟﱵ  (ﺧﱪات، ﻣﻮاﻗﻒ، ﻣﻬﺎرات)ﻋﻨﺪﻣﺎ اﻋﺘﱪ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ أ ﺎ ﻧﻈﺎم دﻣﺞ ﻟﻠﻤﻮارد  )unehC(ﻨﻴﻮﺷ
ﰲ  ﻧﺘﻴﺠﺔ وﺿﻌﻴﺔ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻷوﺿﺎع اﳌﺴﻄﺮة) ﲢﻘﻴﻖ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻷداء ﺗﺴﻤﺢ وﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ
 (ﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳊﺮﻛﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ واﻟﺘﻜﻴﻒﺗﻌﺪد ا اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ، )ﺗﺴﺘﺨﺪم ﰲ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻷوﺿﺎع اﳌﻬﻨﻴﺔ( اﶈﻴﻂ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ
  .7واﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ ﰲ ﺧﻠﻖ أﻓﻜﺎر وﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة
ﻬﺎ واﻟﱵ ﻴﺠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮﺻﻼ إﻟﻴﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘ )sakraF( ﻓﺮﻧﻜﺲ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺆﻛﺪ ﻷﺛﺮﺠﺔ ﻴوﻧﺘ
ﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، وﺧﻠﻖ ﻣﻌﺮ  ﻳﺘﻢ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻔﺎدﻫﺎ أﻧﻪ
وﻻ ﳛﺪث ذﻟﻚ .ﲢﺪﻳﺚ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺒﺘﻜﺮة ﺑﺎﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﻣﺴﺒﻘﺎ ﲢﻮﻳﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ وﲡﺪﻳﺪﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل
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 ﻛﺮف وﲤﺲ  ﻛﻞ ﻣﻦ  وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ.1دون اﳌﺴﺎﳘﺔ واﻻﻣﺘﺰاج اﻟﻔﻌﺎل ﺑﲔ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﻔﺮدﻳﺔ
ﻋﻠﻤﻴﺎ وﻋﻤﻠﻴﺎ واﻟﻘﺎدرﻳﻦ  اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﳌﺆﻫﻠﺔﻣﻦ  ﻛﺎﰲﻫﻨﺎك ﻋﺪد   ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎن  )samohT& fforG(
  .2ﻫﻨﺎك ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج وﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺸﻜﻞ أﻛﱪ ﻋﻠﻰ إﺟﺮاء اﻟﺘﺠﺎرب، و اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﲝﺎث ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ
ﺑﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﰲ إﻧﺘﺎج و  إﳚﺎﺑﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﳌﺘﻐﲑات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ ﻣﻦ ﺷﺄ ﺎ أن ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺗﺄﺛﲑات ﻫﻨﺎكو ﻳﺘﻀﺢ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ أن 
أن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺄﻛﺪﻩ ﻋﻠﻰ  )sedaitnoeL( ﻟﻮﻧﺘﺪ وﻫﺬا ﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﻴﻪ .اﳉﺪﻳﺪة ﺮﻓﺔﻣﻌ ﺧﻠﻖو 
ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺄﰐ ﺣﻴﺚ ﻳﺆﻛﺪ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ أن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  .3ﺴﺎﻋﺪ ﰲ ﺧﻠﻖ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪةﺗ
ات ﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ، ﻓﺎﻟﻘﺪر ﺗﻜﺎﻣﻞ وﺗﻌﺎون اﻟﻌﺪﻳـﺪ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد، واﻟﻔﺮق واﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﻓﻴ اتوﺗﺘﻄﻠﺐ اﻟﻘﺪر  .اﻷداء ﻋﺎل ﻣﻦ
،  4ﺗﻀﻤﻦ ﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ وﺛﺮوة ﻟﻠﻤﺠﻤﻊﲝﻴﺚ واﻹﺑﺪاع ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ  ةأداة، ﺑﻞ ﻫﻲ اﻟﻘﺪر  ﻫﻲ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻛﻮ ﺎ ﳎﺮد
أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة، ﻃﺮق  وإﺑﺪاعاﻟﻘﺪرة واﻟﻘﺎﺑﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ  ﻋﻨﺪﻣﺎ اﻋﺘﱪ اﻟﻘﺪرات ﺑﺄ ﺎ )tfoT( ﺗﻔﺖ وﻫﻮ ﻣﺎ أﻛﺪﻩ
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  ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺼﻞ
ﺑﺸــﻜﻞ ﻛﺒــﲑ وﻣﺒﺎﺷــﺮ ﻋﻠــﻰ اﻻﻛﺘﺸــﺎﻓﺎت اﻟﻌﻠﻤﻴــﺔ ﺗﻌﺘﻤــﺪ و  اﻷدوﻳــﺔﺻــﻨﺎﻋﺔ  ﻣﺆﺳﺴــﺎتأن  ﺴــﺘﺨﻠﺺ ﳑــﺎ ﺳــﺒﻖﻧ
ﻣﺴــﺆوﻟﻴﺔ اﻻﻫﺘﻤـــﺎم  ﳎﻤــﻊ ﺻــﻴﺪال وﻫــﻮ ﻣـــﺎ ﻳﻠﻘــﻲ ﻋﻠــﻰ ﻋــﺎﺗﻖ، اﻟــﺪاﺋﻢ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴــﺔ، ﳑــﺎ ﻳﻔــﺮض ﻋﻠﻴﻬــﺎ اﻟﺘﺠﺪﻳــﺪ
ﻴﺔ روح اﻹﺑﺪاع ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﺣﱴ ﺗﺘﻤﻜﻦ ﻣـﻦ ﺗﻄـﻮﻳﺮ ﺻـﻨﺎﻋﺔ ﺻـﻴﺪﻻﻧﻴﺔ، وﺗﻌـﺰز ﻣﻮﻗﻌﻬـﺎ ﻛﺮاﺋـﺪ ﰲ ﺑﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﻨﻤ
ﺗﺸـﺠﻴﻊ ﻋﻠﻴـﻪ  ﺴـﺘﻄﻴﻊ اﻟﻘﻴـﺎم ﲟﻬﻤـﺔ إﻧﺘـﺎج اﳌﻌﺮﻓـﺔﻳ، وﺣـﱴ إﻧﺘﺎج اﻷدوﻳﺔ ﰲ ﺳﻮق واﻋﺪة ﺗﻌﺮف أﺑﺪﻋﺎ ﻳﻮﻣﺎ ﺑﻌﺪ ﻳـﻮم
ﺣـﱴ ﻳﺘﻤﻜﻨـﻮا ﻣــﻦ ﺔ ﻣﺴـﺘﻤﺮة وﺑﻨـﺎء ﻗـﺪرا ﻢ ﺑﺼـﻔاﻟﺒﺤـﺚ اﻟﻌﻠﻤـﻲ وﺗﻨﺸــﻴﻄﻪ، وإﺛـﺎرة اﳊـﻮاﻓﺰ اﻟﻌﻠﻤﻴـﺔ ﻟـﺪى اﻟﺒـﺎﺣﺜﲔ 
   .ﺴﺎﳘﺔ ﺑﺈﺿﺎﻓﺎ ﻢ اﳌﺒﺘﻜﺮة ﰲ رﺻﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔاﳌ
 ﻋﻤﻠﻴــﺔ إﻧﺘــﺎجﰲ ﳒــﺎح  ﻗــﺪرات اﻟﻌــﺎﻣﻠﲔ ﺛــﺮوﻣــﻦ ﺧــﻼل اﻟﻨﺘــﺎﺋﺞ اﳌﺘﻮﺻــﻞ إﻟﻴﻬــﺎ اﺗﻀــﺤﺖ ﺑﺸــﻜﻞ ﻋﻤﻠــﻲ أ
ﺳـﺔ اﳌﺴـﺎﻋﺪة ﰲ اﻟـﺮﺑﻂ ﺑـﲔ ﻣﺘﻐـﲑات اﻟﺪرا إﺟﺎﺑـﺎت اﻷﻓـﺮاد ﻋﻠـﻰ أﺳـﺌﻠﺔ اﻻﺳــﺘﺒﻴﺎن اﳌﻌـﺪ ﻟﻐـﺮض ﻰﻠـﺑﻨـﺎءا ﻋاﳌﻌﺮﻓـﺔ، 
اﻻﳓﺪار اﻟﺒﺴﻴﻂ واﳌﺘﻌﺪد، ﺣﻴﺚ ﻇﻬﺮ أن ﻫﻨـﺎك ﻋﻼﻗـﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺮﺑﻂ ﺑﲔ اﳌﺘﻐﲑات اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ واﺳﺘﺨﺪام أﺳﻠﻮب
اﻟﺘـﺎﺑﻊ اﻟـﺬي  ﻣـﻊ اﳌﺘﻐـﲑﻛﻤﺘﻐـﲑات ﻣﺴـﺘﻘﻠﺔ  ﻟﻠﻘـﺪرات اﻟﻌـﺎﻣﻠﲔ اﳚﺎﺑﻴـﺔ ﳍـﺎ ﻣﻌﻨﻮﻳـﺔ إﺣﺼـﺎﺋﻴﺔ ﻟﻜـﻞ اﳌﺘﻐـﲑات اﻟﻔﺮﻋﻴـﺔ
ﻣﻠﲔ ﺗﻌﺪ ﻣﺼﺪرا أﺳﺎﺳـﻴﺎ ﻟﺰﻳـﺎدة إﻧﺘـﺎج اﳌﻌﺮﻓـﺔ ﻛﻤـﺎ أ ـﺎ ﺗﻠﻌـﺐ وﻋﻠﻴﻪ ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎ ،اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻧﺘﺎجإﻫﻮ 



























اﻟﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ  ﻧﺘﻴﺠﺔﺑﺄن اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ﻧﻘﻄﺔ ﺣﺮﺟﺔ ﻟﺒﻘﺎﺋﻬﺎ اﳊﺎﱄ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻲ، ﺗﺪرك اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻴﻮم أﺻﺒﺤﺖ 
ﻓﺎﳌﻌﺮﻓﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﻣﻮﺟﻮدة ﰲ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺗﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔ اﻟﱵ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ اﻟﺬي ﺗﻠﻌﺒﻪ
 واﺳﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ رﺷﻴﺪة ﺟﺎﻫﺪة إﱃ ﺗﻌﻈﻴﻢ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻣﻮاردﻫﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻟﺬا ﺗﺴﻌﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻘﻮل اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
 اﳌﻮاردﲡﺎﻩ ا اﻟﺘﻔﻜﲑﺑﺎﻟﻀﺮورة ﺗﻐﻴﲑ اﻷﻣﺮ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻟﻀﻤﺎن اﺳﺘﺨﺪام ﻛﻞ ﻣﻌﺎرﻓﻬﺎ اﻟﻈﺎﻫﺮة ﻣﻨﻬﺎ واﻟﻀﻤﻨﻴﺔ، ﳑﺎ 
  .ﺎﻻ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻘﻬ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻣﻌﻬﺎ، ﺔاﻟﺒﺸﺮﻳ
ﻟﻴﻈﻬﺮوا ﺗﺎرة اﻣﺘﺪادﻩ  ﻣﻨﺎﻫﺠﻪﻣﻨﺸﺄﻩ وﺗﻄﻮرات  ﻓﺘﺘﺒﻌﻮا ﻣﻮﺿﻮع اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻫﺘﻤﺎم اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ واﳌﻔﻜﺮﻳﻦ، ﻟﻘﺪ ﺣﺎزو 
ﴰﻮﻟﻴﺔ ﻣﻌﲎ اﳌﻌﺮﻓﺔ ووﺳﻊ  ﻳﻔﺴﺮوﻟﻌﻞ ذﻟﻚ ﻣﺎ  ﻓﻠﻜﻞ ﻣﻨﻬﺞ ﺣﺠﺠﻪ وﺑﺮاﻫﻴﻨﻪ،. اﻟﺘﺎرﳜﻲ وﺗﺎرة أﺧﺮى ﺣﺪاﺛﺘﻪ
 اﻟﱵ ﺗﺪﻓﻊ اﻷﻓﺮاد ﻟﻠﺮﻏﺒﺔ ﰲ اﻟﺘﻔﻜﲑ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﻟﺘﺼﺮف ،راك وﻗﺪرة ﺗﻌﻠﻢﻗﺪرة إد إﻻ ﻫﻲﻣﺎ ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻓ. ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ
ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ  ﻓﻐﺎﻟﺒﻴﺔ اﳌﻌﺎرف ﳛﺘﻔﻆ  ﺎ ﰲ رؤوس ﻣﺒﺘﻜﺮﻳﻬﺎ وﻣﻨﻈﺮﻳﻬﺎ،ﺎﻟﺸﺨﺼﻨﺔ ﺑﺗﺘﻤﺘﻊ  وﻫﻲ. وﲢﻔﻴﺰﻫﻢ ﻟﻺﺑﺪاع
   .وﻣﻮﺛﻘﺔﻣﺪوﻧﺔ أﻣﺎ ﺑﻘﻴﺔ اﳌﻌﺎرف ﻋﺎدة ﺗﻜﻮن  .ﺑﺎﻷﻓﻌﺎل ﺗﻈﻬﺮ ﺻﻴﻐﺔ إﻣﻜﺎﻧﻴﺎت ذﻫﻨﻴﺔ ﺗﺄﺧﺬﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﺠﺬرة 
، اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﻘﺮارات، اﻟﺪراﺳﺎت، اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، اﻟﺘﻮﺟﻬﺎت، اﳋﱪاتﻣﻦ ﳎﻤﻞ اﻟﺘﺠﺎرب، ﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﻨﺘﺞ او 
ﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻞ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﺗﺼﻮر ﺷﻜﻞ واﺣﺪ ﻣﺘﺠﺎﻧﺲ ﳍﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ . ﳍﺎ اﻟﱵ ﺗﻜﻮن اﻟﻘﺎﻋﺪة اﻟﻔﻜﺮﻳﺔواﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت 
اﻟﺬي أﺻﺒﺤﺖ ﲢﺘﻠﻪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲝﻜﻢ أ ﺎ ﻣﻦ أﻫﻢ اﳌﻮارد اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ  ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ إﱃ اﻟﺪور اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲو . ﺗﺒﺎﻳﻦ أﺷﻜﺎﳍﺎ
ﺴﺪة ﰲ ﺷﻜﻞ رأس ﻣﺎل اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻸﺻﻮل اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، وا  دارةاﻹﺑﺮزت أﳘﻴﺔ وﺿﺮورة  ،اﳌﺆﺳﺴﺔﳒﺎح 
 ﻋﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﰲ رﺻﻴﺪﻫﺎ اﳌﻌﺮﰲ ،وذاﻛﺮ ﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ أﻓﺮادﻫﺎﻛﺎﻣﻨﺔ ﻟﺪى ﰲ ﺷﻜﻞ ﲡﺎرب  ﻓﻜﺮي و 
اﳌﻌﺎرف اﳌﻮﺟﻮدة ﻓﻌﻼ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، وﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﳚﺐ أن ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ وﳏﺎوﻟﺔ اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻹﳚﺎد اﻟﺘﻮﻟﻴﻔﺔ 
ﺘﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻓ .اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أداءاﻷﻓﻀﻞ اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻀﺮورﻳﺔ واﻻﺳﺘﻔﺎدة 
ﺗﻮﻓﲑ اﳊﺠﺮ اﻷﺳﺎس اﻟﺬي ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻨﻈﻮﻣﺔ ، و اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﺘﻐﲑاتﻋﻠﻰ ﳝﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪر ﺎ  اﳌﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔﺈﻃﻼق اﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ واﻟﻘﺪرات اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﺑ ،ﰲ ﺑﻨﺎء وﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﺪر ﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﳍﺎ اﻟﻘﺪرات اﶈﻮرﻳﺔ
وﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﲟﻌﺪﻻت ﻣﺘﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﻊ ﻗﺪرا ﺎ ﰲ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻋﻤﻠﻴﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟﻔﺮص ﻟﻨﻤﻮ ﳑﺎ ﻳﺘﻴﺢ  ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﳌﺴﺘﻮﻳﺎت
واﺳﺘﻴﻌﺎ ﺎ وﺗﻮﻇﻴﻔﻬﺎ ﰲ  اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ اﻟﻔﻜﺮي ﺑﺘﺤﺪﻳﺚ اﻟﻘﺪﱘ ﻣﻦ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ واﻷﺳﺎﻟﻴﺐ واﻛﺘﺴﺎب اﳉﺪﻳﺪ ﻣﻨﻬﺎ،
ﳛﻔﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ذوي  ﺘﻮﻓﲑ ﻣﻨﺎخ إﳚﺎﰊﻫﺬا اﻷﺧﲑ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﺑ. اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺑﺬﻟﻚ ﻳﺘﺤﻘﻖ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻋﻤﻠﻴﺎت 
ﻣﺴﺎﻋﺪة ﺟﻬﻮد اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻻﺳﺘﻌﺎدة ﺗﻮاز ﺎ ﰲ ﺣﺎل ﺗﻌﺮﺿﻬﺎ ﻷزﻣﺎت ﻰ إﻃﻼق ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ و اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠ





وﺗﻘﻮم إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪة ﻣﺒﺎدئ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﰲ اﻟﺘﻌﺎون، اﻟﺜﻘﺔ، اﻟﺘﻌﻠﻢ، اﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ، اﳌﺮوﻧﺔ، اﳋﱪة اﻟﻮاﺳﻌﺔ واﻟﻌﻤﻴﻘﺔ، 
أدوات أﺳﺎﺳﻴﺔ  ﺛﻼﺛﺔﺗﺴﺘﻌﻤﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ و . ﻧﻈﺎم ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، واﻹﺑﺪاع اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ت ودﻋﻢﺗﺴﻬﻴﻼ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻫﺬﻩ . ﲤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ وﻫﻲ أدوات اﻻﺳﺘﺤﻮاذ، أدوات اﻻﺗﺼﺎل، وأدوات اﻟﺘﻌﺎون
وﺑﺎﻟﺘﺎﱄ  ،واﻟﻔﺠﻮات إن وﺟﺪتﺼﺮ اﳌﻮﺟﻮدات واﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻼزﻣﺔ، وﻣﺪى ﲢﻘﻘﻬﺎ اﻷدوات ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ أن ﺗﻘﻮم ﲝ
ﺗﺒﺘﻌﺪ ﻋﻦ ﲡﻤﻴﻊ  أن ﳚﺐ ﻋﻠﻰ اﳌﺆﺳﺴﺔﻛﻤﺎ . ﺑﻨﺎء اﻷوﻟﻮﻳﺎت وﺧﻄﻂ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻮﻓﲑﻫﺎ وﻣﻦ ﰒ ﺗﻨﻘﻴﺘﻬﺎ
ﺘﻄﺎﺑﻖ ﳍﺎ واﻟﱵ ﺗأي ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﻲ ذات ﻓﺎﺋﺪة ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﲢﺪﻳﺪوﺗﻘﻮم ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ وﺗﺮﻣﻴﺰ ﻛﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
  . وإﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ أﻫﺪاﻓﻬﺎ رﺳﺎﻟﺘﻬﺎ، ،ﺎرؤﻳﺘﻬﻣﻊ 
ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ اﺳﺘﺨﻼص اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﺼﺎدرﻫﺎ اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ  ﻋﻤﻠﻴﺔﺑﺜﻼث ﻣﺮاﺣﻞ وﻫﻲ  ﺔوﲤﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓ
ﺔ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺴﺘﻤﺮ واﳌﺘﺒﺎدل ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﳌﻨﻈﻮرة وﻏﲑ اﳌﻨﻈﻮرة ﺑﲔ ﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﻋﻤﻠﻴو . واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
اﻟﻌﻤﻞ، ﲨﺎﻋﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺔ واﳌﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ، وﺑﲔ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﱵ ﺗﻌﻤﻞ  اﻷﻓﺮاد، ﻓﺮق
اﺳﺘﺨﺪام ﻫﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ،  ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎو  وﻫﻲ ﻏﺎﻳﺔ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘ ﻋﻤﻠﻴﺔوأﺧﲑا . ﰲ اﻟﺴﻮق
اﳌﺸﻜﻼت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻪ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﳚﺐ أن  ﻓﺮﺻﺔ ﺗﻮاﺟﺪﻫﺎ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﳚﺐ أن ﺗﻮﻇﻒ ﰲ ﺣﻞ واﺳﺘﺜﻤﺎر
ﺑﺼﻮرة ﻃﺒﻴﻌﻴﺔ ﻣﻦ  ﺑﺎﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬي ﻳﻜﻮن .اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﲢﻘﻴﻖ أﻫﺪاف وأﻏﺮاض اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻳﺴﺘﻬﺪف ﻫﺬا
ﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻮرد ﺣﻴﻮي ﻓ .ﺧﻼل اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ، وﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﳉﻤﺎﻋﺎت وﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ
وﻣﻘﺘﻀﻴﺎت اﻟﺒﻴﺌﺔ اﳋﺎرﺟﻴﺔ،ﻛﻤﺎ أن اﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ وﻣﺸﺎرﻛﺘﻬﺎ ﺧﺎﺿﻌﺔ  ﻴﺎﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔﻗﺎﺑﻞ ﻟﻠﺘﻄﻮر واﻟﺘﻐﲑ وﻓﻖ اﺣﺘ
وﳍﺬا ﳝﺜﻞ ﻣﺮﻛﺰ اﻫﺘﻤﺎم اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﺛﺮوة اﳌﺆﺳﺴﺔ وﻣﺼﺪر اﳌﻌﺮﻓﺔ  ،ﻌﺎﻣﻠﲔﻣﻌﻄﻴﺎت ﺗﺘﻌﻠﻖ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟ ﻟﻌﺪة
  .ﻓﻴﻬﺎ
وﻋﻦ ، إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺎرف ﳍﺎاﻟﱵ ﺗﻀﻤﻦ اﳌﺘﻤﻴﺰة  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻋﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﺤﺚ  ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟﺬا ﺗﺴﻌﻲ
 أﺳﺎس ﻲﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﺘﻤﻴﺰة ﻫﻲ اﻟﱵ ﺗﺪرك ﺑﺎن ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻫ .ﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﲤﺘﻠﻜﻪ ﻣﻦ وﻗﺪراتﺳﺒﻞ ا
ﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻨﺸﺑ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ واﻟﺴﻌﻲ ﺟﺎﻫﺪة ﻹﺛﺮاﺋﻬﺎ. ﺎ ﳝﺘﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻬﺎراتاﳌﺘﻤﻴﺰ، ﲟاﻷداء ﲢﻘﻴﻖ 
ﻳﻌﺰز اﻻﻟﺘﺰام واﻟﻮﻻء واﻟﺘﻮاﺻﻞ، ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﳍﺬﻩ اﻟﻘﺪرات وﲢﻔﻴﺰﻫﺎ وﲤﻜﻴﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺬي 
 .ﳓﻮ اﻟﺘﻤﻴﺰ و اﳌﻬﺎرات،  ﺧﱪاتوﺗﻮﺟﻪ اﳌﻮاﻗﻒ و 
ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﺗﻮﻓﲑ اﻟﺒﻴﺌﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﲟﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ  أﺳﺎﻟﻴﺐ إﺗﺒﺎعاﳌﺆﺳﺴﺎت  ﻳﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ، اﻟﺘﻤﻴﺰ واﳊﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻪ وﻹﺣﺮاز
وﻫﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ أن ﺗﺘﺒﻨﺎﻫﺎ . ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺘﻤﻴﺰ اﳌﻨﺸﻮدة إﱃﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ اﻟﻮﺻﻮل 
ﻮﺿﻊ ﻣﻌﺎﻳﲑ ﺑﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ وﺗﻔﻌﻴﻞ اﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻷداء اﳌﺘﻤﻴﺰ، ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ااﳌﺆﺳﺴﺎت 
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻟﻣﻦ ﺧﻼل ﳐﺘﻠﻒ ﻃﺮق اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ  واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ رﻓﻌﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ، داء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻋﺎﻟﻴﺔ ﻟﻸ





ﻗﺼﺪ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﲑ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ ﰲ ﺗﻘﺪﱘ ﻣﻨﺘﺠﺎت ﺟﺪﻳﺪة واﻣﺘﻼك ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة  .ﺣﺴﺒﻤﺎ ﲤﻠﻴﻪ اﻟﻈﺮوف
  . ﲢﻘﻖ اﻹﺑﺪاع
ﺑﺸﻜﻞ اﻟﻘﺪرات واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻔﻌﻴﻞﻣﻦ أﻫﻢ اﻻﲡﺎﻫﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة ﰲ اﺳﺘﺜﻤﺎر وﺗﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  ﺑﻨﺎء وﻳﻌﺘﱪ 
اﻟﺘﻐﻴﲑ  إﺣﺪاثﻳﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﺣﻴﺚ ﻲ، ﻓﻌﺎل، ﻋﻠﻰ اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﳏﻮر ﻛﻞ اﳌﻮﺟﻮدات ﻏﲑ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ وﻣﺼﺪرﻫﺎ اﻟﺮﺋﻴﺴ
ﻜﻴﻨﻬﺎ ﲤاﻛﺘﺸﺎف اﻟﻘﺪرات اﳌﺘﻤﻴﺰة وﺗﻘﺪﻳﺮﻫﺎ، ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ، ﲢﻔﻴﺰﻫﺎ، ، وﻫﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل اﻷداءاﳌﻄﻠﻮب ﰲ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت 
وزﻳﺎدة اﳋﱪات وﺗﻄﻮﻳﺮ اﳌﻬﺎرات  ﺘﻮﺟﻴﻪ اﳌﻮاﻗﻒورﻓﻊ ﺻﻼﺣﻴﺎ ﺎ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﳊﻔﺎظ ﻋﻠﻴﻬﺎ وﻛﺴﺐ وﻻﺋﻬﺎ، ﺑ
اﻟﻘﻮة واﻟﻀﻌﻒ ﻟﺪﻳﻬﻢ وﺗﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ  طاﻟﺬي ﻳﺴﺎﻋﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ، ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﺪ ﻧﻘﺎﺑﺎﺳﺘﻤﺮار، ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ وﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ 
ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮ، وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪرا ﻢ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﺘﺢ ﻗﻨﻮات اﻻﺗﺼﺎل 
  .وﺗﺸﺠﻴﻊ روح اﳌﺒﺎدرة واﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ
ات واﳋﱪات واﳌﻮاﻗﻒ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻤﻴﺰ ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات، ﻋﻠﻰ ﲢﺪﻳﺪ اﳌﺰﻳﺞ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ اﳌﻬﺎر وﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ 
، ﺔاﳌﻨﺎﻓﺴ اﳌﺆﺳﺴﺔ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻗﺪرات ﺗﺄﺛﲑ، ﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮاﻗﻒﻬﺎرات و اﳌو  اﳋﱪاتﻣﻦ ﺧﻼل ﺣﺼﺮ ﳐﺰون  اﻷداءﰲ 
ﺗﺜﻤﲔ ﻗﺪرات  ﺎﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰﻓ .ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ اﻟﺬي ﻳﻀﻤﻦ ﳍﺎ اﻟﺒﻘﺎء واﻻﺳﺘﻤﺮار اﻷداءوﻣﻦ ﰒ ﻗﺪر ﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻤﻴﺰ ﰲ 
ﻫﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻣﻦ ﺷﺎﻧﻪ اﳌﺴﺎﳘﺔ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻏﲑ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻤﻴﺰ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل وﺑﻨﺎءاﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
  .واﳉﻤﺎﻋﻴﺔﺔ ﺑﺎﻟﱰﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳاﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ  ﺘﻬﺎاﳌﺴﺎﳘ
ﳚﺐ ﲢﻘﻴﻖ اﻧﺪﻣﺎج ﻟﺬا ﻳﺴﻬﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻓﺮدي وﲨﺎﻋﻲ ﰲ ﲢﻘﻴﻖ اﻟﺘﻤﻴﺰ واﻹﺑﺪاع  ﻣﻌﺮﰲات ﺗﻌﺘﱪ رأس ﻣﺎل ﻘﺪر ﻓﺎﻟ
ﲢﺮﻳﺮ اﻟﻄﺎﻗﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰﺑﺘﺜﻤﲔ ﻗﺪرات و  ،ﺟﺪﻳﺪة ﺔﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﲟﺎ ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻈﻬﻮر ﻣﻌﺮﻓ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﻗﺪرات 
ﻋﻠﻰ ﲡﺴﻴﺪ  اﻷوﱃاﺳﺘﻘﺮارﻫﺎ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﺎﻟﺪراﺟﺔ  موﺗﻔﺎدي ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻋﺪ.  واﺳﺘﺜﻤﺎر ﻗﺪرا ﻢﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
ﻣﺎ ﻫﺬا . ﺗﺴﻴﲑﻫﺎ ﻗﺎﻋﺪة إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎتوﺟﻌﻠﻬﺎ أﺳﺎس أو  ﺑﻨﺎء اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﻣﻦ ﺷﺎ ﺎ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
  . ﲢﺪﻳﺎ ﻛﺒﲑا ﻣﻦ اﺟﻞ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺘﻬﺎ وﺗﻔﻮﻗﻬﺎ ﰲ ﻇﻞ ﲢﺪﻳﺎت اﻟﻌﻮﳌﺔ ﳝﺜﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت
اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳉﺰاﺋﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﻏﺮار ﺑﺎﻗﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﻌﺎﱂ أن ﺗﻐﲑ ﻣﻦ  أﻣﺎم ﻫﺬا اﻟﺘﺤﻮل ﰲ اﻟﻔﻜﺮ اﻹداري ﻛﺎن ﻋﻠﻰو 
 ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺛﺮو ﺎ اﳊﻘﻴﻘﻴﺔ وﺗﺪرﺟﻬﺎ ﺿﻤﻦﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻟﺪﻳﻬﺎ إدار ﺎ ﺑﺄن ﺗﻌﻴﺪ اﻻﻋﺘﺒﺎر  ﺗﻮﺟﻬﺎ ﺎ وأﺳﺎﻟﻴﺐ
إﻧﺘﺎج وﻫﺪف ﲡﻤﻊ ﺑﲔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ رﺋﻴﺴﻴﺔ  ﺔﻤﺆﺳﺴﻈﻬﺮ ﰲ ﻫﺬا ا ﺎل ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻛﻳو  .إﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎ ﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﺳﺎﺳﻴﺔ ﰲ ﻨﺸﺎط اﻟﻌﻠﻤﻲ اﳊﻴﻮي ﲟﺎ ﻟﻪ ﻣﻦ وﻇﻴﻔﺔ أﻟﻠﻣﺮاﻛﺰ ﳏﻮرﻳﺔ ﻌﺪ ﻳ ﻓﻤﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال. اﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺪاﻣﺔ إﺑﺪاﻋﻬﺎ
ﺑﺈﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ وﺗﻨﺸﻴﻄﻪ، وإﺛﺎرة اﳊﻮاﻓﺰ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﺪى اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﺣﱴ ﻳﺘﻤﻜﻨﻮا ﻣﻦ اﻟﻘﻴﺎم 
ﺬل ﺟﻬﻮدا ﻳﺒ ﻤﻊ، ﻓﺈن ا ا ﻤﻊﺳﻴﺎق إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ داﺧﻞ ﲢﺪﻳﺪا  ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺸﻜﻞﻳو  .اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ





ﻜﺸﻒ اﻟإﱃ  اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪراتﻣﻦ ﺧﻼل ﺗ أﻳﻀﺎ ، ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻌﻰﻌﺮﰲﺮﺻﻴﺪ اﳌاﻟﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة إﱃ ﻋﻠﻰ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﻌﺮ 
  .وﻧﻀﺠﻬﻢ اﻟﻔﻜﺮي ﻛﻤﺤﺪد أﺳﺎﺳﻲ ﻹﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﺘﺠﺪدة ﳐﺰو ﻢ اﳌﻌﺮﰲﻋﻦ 
إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ : ﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﱵ ﺗﺮﺑﻂ ﺑﲔ ﻇﺎﻫﺮﰐ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺬي ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎرﻩ ﺻﻴﺪال ﻤﻊدراﺳﺘﻨﺎ   ﻃﺎرإوﰲ 
وﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﰲ ﺷﻜﻞ ﻓﺮﺿﻴﺎت، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺈﺳﻘﺎﻃﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻮاﻗﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺧﺘﻴﺎرﻧﺎ ﻟﺘﻘﻨﻴﺔ . ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔو 
 اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ  أﻓﻜﺎر ﻃﺒﻘﺔ ﻛﺒﲑة ﻣﻦوﻟﻘﺪ اﺳﺘﻌﻤﻠﻨﺎ اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻛﺄداة ﳉﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، ﶈﺎوﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ .دراﺳﺔ اﳊﺎﻟﺔ
  .ﻋﺪﻳﺪة ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ إﱃ ﻧﺘﺎﺋﺞ
  اﻟﺪراﺳﺔﻧﺘﺎﺋﺞ : أوﻻ
إﻧﺘﺎج ﰲ  واﳋﺎﺻﺔ ﲟﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال، اﺗﻀﺢ ﺑﺎن ﻫﻨﺎك اﺛﺮ ﻟﻠﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺳﺘﺒﻴﺎن ﻣﻦ ﺧﻼ
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﲝﻴﺚ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ،  ﰲ ﻌﺎﻣﻠﲔﺆﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﺗﺣﻴﺚ  .اﳌﻌﺮﻓﺔ
واﻻﺳﺘﻴﻌﺎب أﻛﺜﺮ ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ واﳊﻜﻢ  اﻟﻔﻬﻢﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﻬﻤﺔ ﰲ رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى  ﻓﺮدﻳﺔ ﺧﱪات
ﻋﻠﻰ اﻷﺷﻴﺎء، ﻛﻠﻤﺎ زﻳﺎدة ﰲ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﺘﺄﻣﻞ واﻟﱰﻛﻴﺰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف وﻫﺬا ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ 
ﻔﻬﻢ اﻟﺼﻮر اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻛﻴﻔﻴﺔ ﲢﻮﻳﻠﻬﺎ إﱃ أﻓﻌﺎل ﺑﺗﺘﻌﻠﻖ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﺎن ، ﺔ ﺟﺪﻳﺪةﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓ
، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﻮﻗﻒ اﻟﻔﺮد اﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻠﻤﺎ اﺛﺮ ﺿﻤﻨﻴﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ، ﳑﺎ ﳜﻠﻖوﻗﺮارات
ﻻرﺗﺒﺎﻃﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﻔﻜﲑ  ،ﻔﺮدﻳﺔﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲟﻬﺎرات اﻟﺗﻮﻟﻴﺗﺘﻌﻠﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ . ذﻟﻚ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻛﻠﻤﺎ اﺛﺮ   ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﰲ ﻣﻌﺎﳉﺔ اﻷﻣﻮر ﻓﺮدﻳﺔ ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﻣﻬﺎرات واﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﺬﻫﻨﻴﺔ اﳌﺒﺘﻜﺮة ﻷﺻﺤﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺚ ﻛﻠﻤﺎ ﻴﲝاﳉﻤﺎﻋﻴﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﺪرات ﻗﺪرات، ﻛﻤﺎ ﺗﺆﺛﺮ ذﻟﻚ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ
اﻟﺘﺄﻣﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ، ﻜﻮن ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻧﻈﺮة ﻋﻤﻴﻘﺔ ﳑﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻋﻨﻪ زﻳﺎدة ﰲ ﻧﺴﺒﺔ ﺗ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﳋﱪات اﳌﺸﱰﻛﺔ ﺗﻜﻮن
، ﲝﻴﺚ ﻛﻞ ﻋﻀﻮ ﻣﻦ اﳉﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﺴﲔ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف اﻟﱰﻛﻴﺰاﳌﻼﺣﻈﺔ و 
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ اﳌﻮاﻗﻒ اﳌﺸﱰﻛﺔ  .ﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪةﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﲑ ﰲ ﺗﻮﻟﻴ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻫﻢات ﻳﺸﱰﻛﻮن ﻋﺎدة ﰲ ﻧﻔﺲ اﳋﱪ 
وﻫﺬا ﻣﺎ ﳚﻌﻠﻬﻢ  ،اﻟﺮﻏﺒﺔ ﰲ ﺗﺒﺎدل اﻷﻓﻜﺎر واﳌﻌﺎرف ﺑﻴﻨﻬﻢذﻟﻚ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺧﻠﻖ اﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻠﻤﺎ 
ﺣﻴﺚ ﻳﺼﺒﺢ ﺑﺈﻣﻜﺎ ﻢ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﰲ ﲪﺎﺳﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳊﻮار واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ ﻳﺸﻌﺮون ﺑﻜﻮ ﻢ ﻣﺘﻔﺎﻋﻠﲔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ 
ﻴﺔ ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﻤﺢ ﳍﻢ ﺑﺎﻟﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ اﳌﺘﻐﲑات اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ دون ﻋﻨﺎء، وﻫﺬا ﻳﺪﻓﻌﻬﻢ إﱃ ﲣﺼﺺ ﰲ  وﻃﺎﻗﺘﻬﻢ اﻟﻨﻔﺴ
ﺿﻤﻦ  اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲﻓﺎن  ،اﻛﺘﺸﺎف ﻓﺮص اﻟﻨﻤﻮ اﻟﺴﺎﳓﺔ وﺧﻮض اﻟﺘﺠﺎرب اﳉﺪﻳﺪة دون ﺧﻮف وﺑﺮﻏﺒﺔ ﻋﺎرﻣﺔ
وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﶈﺘﻔﻆ  ﺎ ﻣﺸﱰك ﰎ إﻋﺪادﻩ وﺗﻄﻮﻳﺮﻩ  إﻃﺎر ﻣﺮﺟﻌﻲاﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺿﻤﻦ  اﻷﻧﺸﻄﺔﺗﻨﺴﻴﻖ  ﺐﻳﺘﻄﻠ ﻓﺮﻳﻖ
ﻋﻲ اﳌﻬﺎرات اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاإﱃ ﺟﺎﻧﺐ  ﻓﻬﻮ اﻟﺬي ﳝﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪة، ﻣﻦ ﻃﺮف أﻋﻀﺎء اﳉﻤﺎﻋﺔ





 ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎك ﺧﱪاتاﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﲝﻴﺚ   ﻛﻤﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ
ﰲ إﻳﺼﺎل ﻟﺪي اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻛﻠﻤﺎ ﺳﻬﻞ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻧﻈﺮا ﻻن اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻚ ﺧﱪات  ﻓﺮدﻳﺔ
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻌﺒﲑ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل  اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ أﺷﻜﺎل ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻔﻬﻢ، وﺗﻔﺴﲑ وﺗﺮﲨﺔ
ﺻﻴﺎﻏﺔ وﺗﺸﻜﻴﻞ ﳐﺘﻠﻒ اﳌﻔﺎﻫﻴﻢ وﲢﺪﻳﺪ اﳌﻨﻬﺠﻴﺔ وﺑﻨﺎء اﶈﺘﻮى واﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣﺪي ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻄﻮﻳﺮ وﺧﻠﻖ 
 ﺗﺆدي ﻟﺪﻓﻊ  ﳚﺎﺑﻴﺔ اﲡﺎﻩ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔاﻻﻮاﻗﻒ ﻛﻤﺎ أن اﳌ  ،ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻌﻠﻴﺎ ﰲ ﳒﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
. إﺑﺮاز ﻣﻌﺎرف اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ وﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﻹﺑﺪاع ﻟﺪﻳﻬﻢﰲ ﺗﺴﺎﻫﻢ اﻟﱵ  اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻨﺎﻗﺸﺎت اﳊﻮارﻳﺔ ﺘﺒﺎدلاﻟﻔﺮد ﻟ
ﻳﻀﻤﻦ ﻓﻬﻤﻬﺎ  ﺴﺘﻘﺒﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺣﱴﲢﺘﺎج إﱃ ﻣﻬﺎرات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﳌﺮﺳﻞ واﳌ ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﺆﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪرات ﻛﻤﺎ ﺗ.وﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ
ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﺧﱪات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺴﻬﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف وﲣﻠﻖ ﻧﻮع ﻣﻦ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ 
وﲢﺴﲔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل ﳑﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪ  ،اﻻﻧﺴﺠﺎم واﻟﱰاﺑﻂ ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء ﳑﺎ ﻳﺆدي ﻟﻠﺮﻓﻊ اﻟﺮوح اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ
اﻟﻌﻤﻞ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﲔ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻮاﺣﺪ وﺑﲔ ﻓﺮق ﻌﺎرف اﻟﱵ ﲢﻘﻴﻖﺳﺮﻳﺎن اﳌ
ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪ  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﲡﺎﻩﻟﻠﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ  ﺔاﳌﻮاﻗﻒ اﳚﺎﺑﻴ ، ﻛﻤﺎ أنﻣﻦ ﺟﻬﺔ أﺧﺮى ﰲ ﻛﺎﻓﺔ أﳓﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ
دﻓﻌﻬﻢ ذﻟﻚ وﺣﻔﺰﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ، رﺑﻄﻬﺎ ﺑﺎﳌﻜﺎﻓﺌﺎت وأﻳﻀﺎ ﻋﻨﺪ إدراﻛﻬﻢ إﱃ ﻣﺪى أﳘﻴﺘﻬﺎ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﳍﻢ 
ﰲ  اﻷﻓﺮاداﻟﺘﻔﺎوض واﳊﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﳐﺘﻠﻒ آراء ﲝﻴﺚ ﺗﺸﺠﻊ وﲢﻔﺰ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ ﻋﻠﻰ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ،
ﺸﱰﻛﺔ ﺑﲔ اﳌ اﻷﻓﻜﺎرﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  أﻳﻦﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ،  ﺑﺘﻔﺎﻋﻞ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔﺴﻤﺢ ﻳ ﻫﺬا ﻣﺎ اﳉﻤﺎﻋﺔ،
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﲨﺎﻋﻴﺔ وﻃﺮح اﻷﺳﺌﻠﺔ  إﱃﻫﺬﻩ اﻟﺘﻔﺎﻋﻼت ﺗﺴﻤﺢ ﲜﻤﻊ اﳋﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻤﺮور ﳐﺘﻠﻒ أﻓﺮاد اﳉﻤﺎﻋﺔ، 
 ﻟﻠﺘﻔﺎﻫﻢ اﳌﺮﺟﻌﻴﺔ ﲟﺜﺎﺑﺔ واﻟﱵ ﺗﻌﺘﱪ واﻟﻠﻐﺔ ﻌﻠﻤﻬﻢ ﻛﻴﻒ ﻳﺸﱰﻛﻮا ﰲ اﻟﺮﻣﻮزﻛﻤﺎ ﺗوﳏﺎوﻟﺔ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﳍﺎ،  
ﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻌﺎﻣﻞ اﻷﻋﻀﺎء ﻣﻊ ﻓ، اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻬﺎرات ﳌ ، ﻛﻤﺎ ﲢﺘﺎج ﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﺔ أﻋﻀﺎء ﺑﲔ واﻟﺘﺨﺎﻃﺐ
اﳌﺘﺒﺎدل ﺑﲔ اﻷﻋﻀﺎء ﻋﻠﻰ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺸﺨﺼﻲ أو  وﻣﺪى ﻗﻴﺎم ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻦ اﻟﻮﻋﻲ واﻻﺣﱰام ﺑﻌﻀﻬﻢ
  .ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ وﲤﺎﺳﻜﻬﺎﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﳉﻤﺎﻋﺔ و اﻟﱵ ﺗﺆدي إﱃ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ 
اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻳﺘﺄﺛﺮ  أنﺣﻴﺚ ﻛﻤﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ 
ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﱵ ﺗﺸﻜﻞ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد ﺧﱪات ﲤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺿﻤﺎن اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻔﺎﻋﻞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ 
ﻓﻜﻠﻤﺎ أدرك اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﺘﻌﻠﻢ اﻟﻜﺜﲑ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ، إﺛﺮاء ﻟﻠﺨﱪات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺘﺪﻋﻴﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
أو  اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔﺣﻴﺚ أن ﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﲤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ، وﻣﺪى أﳘﻴﺔ ذﻟﻚ ﺑﺎ
ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ اﳌﻮﻗﻒ اﻻﳚﺎﰊ اﻟﺬي ﻟﺪى اﻟﻔﺮد ﻓﻤﻮاﻗﻒ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﲢﻔﺰ اﻟﻔﺮد داﺧﻠﻴﺎ ﻟﻠﺤﺮص  ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ
اﻟﺬي ﳝﺘﻠﻚ اﳌﻬﺎرات اﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻔﻬﻢ  ﻌﺎﻣﻞﺣﻴﺚ اﻟ، ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﺧﻠﻖﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺨﺪام اﳉﻴﺪ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﲡﺎﻩ ﳓﻮ 
ﻛﻤﺎ ﺗﺆﺛﺮ . ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﻨﺠﺎﻋﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﳎﺪﻳﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ واﺳﺘﻴﻌﺎب واﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﱵ ﺗﻠﻘﺎﻩ





ﻗﺎ ﻣﻦ وذﻟﻚ اﻧﻄﻼ اﳌﻌﺮﻓﺔ،  ﺎ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﻤﻴﻘﺔ وﻣﺮﻛﺰة وﲣﺼﺼﻴﺔ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖواﺳﻌﺔ وﺗﺘﺴﻢ ﺑﺄﺰة و ﺘﻤﻴﻣ
 ﺣﻴﺚ أن اﳌﻮاﻗﻒ،  اﻟﻨﺎﲡﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ اﳊﺎﺻﻞ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺳﺎﺑﻖ ﻟﻠﻤﻌﺎرفﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ و  اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﲡﺎرب
ﻘﺪر ﻢ ﻋﻠﻰ ق اﻟﻌﻤﻞ وﺛﻘﺘﻬﻢ ﺑﺗﺘﺸﻜﻞ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻹدراك ﻓﺮ اﻟﱵ اﻻﳚﺎﺑﻴﺔ ﺣﻮل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ  اﳌﺸﱰﻛﺔ
  .ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﻬﻢ وإدراك اﳊﻘﺎﺋﻖ واﻟﻄﺮق واﻷﺳﺎﻟﻴﺐ واﳌﺒﺎدئ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﱵ ﳝﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﻌﻤﻞ ﻣﺎ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ،
ﻣﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ارض اﻟﻮاﻗﻊ واﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ  ﲤﻜﻨﻬﻢاﳌﺸﱰﻛﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞ  ﻣﻬﺎرات أنﻛﻤﺎ 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ﻣﻬﺎرات ، وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳉﻤﺎﻋﻲ واﺳﺘﺨﺪاﻣﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﲤﺘﻌﺖ ﻓﺮق  ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ واﻟﻌﻤﻞ اﳊﻘﻴﻘﻲ، واﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻮاﻗﻌﻲ واﶈﺎﻛﺎة واﳌﻼﺣﻈﺔ، ﻴﺔاﻻﺳﺘﻴﻌﺎﺑو 
  .اﻟﻌﻤﻞ ﲟﻬﺎرات ﻣﺸﱰﻛﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ اﺛﺮ ذﻟﻚ ﺑﺸﻜﻞ اﳚﺎﰊ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ
ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ واﱃ ﺑﻨﺎﺋﻬﺎ وﺗﻌﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﲢﺘﺎج إﱃ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﳑﺎ ﺳﺒﻖ، ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن         
ﻣﻦ  اﳋﱪات اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺎج ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ ﺣﻴﺚ ﳛ .واﻟﺘﻌﻠﻢ واﻹﺑﺪاع اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ اﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰﻣﻜﻮﻧﺎ ﺎ 
 اﳌﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴﺔﲢﺘﺎج اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ إﱃ  ﻛﻤﺎ،  ﺟﺪﻳﺪة ﺔﺣﱴ ﺗﻀﻤﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺮﻓ اﺟﻞ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ واﻹﺑﺪاع
ﻣﻬﺎرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴﺔ إﱃ  ﻄﺒﻴﻖﳛﺘﺎج اﻟﺘو  .ﻣﻦ اﺟﻞ ﺗﻌﺎون اﳌﻌﺮﰲ ﺑﲔ اﻟﻌﻤﺎل ﻹﺛﺮاء رﺻﻴﺪﻫﻢ اﳌﻌﺮﰲ
اﻻﺳﺘﻤﺎع ﻣﻦ اﺟﻞ و  اﳌﻨﺎﻗﺸﺔو  اﳊﻮار ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺸﻜﻞ إﺑﺪاﻋﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﻻﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﱵ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ
ﻏﲑ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج و  ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﺗﺆﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ .ﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪةﺗﺪاول اﳌﻌﺎرف اﻟﱵ ﺗﻀﻤﻦ ﺗﻮﻟﻴﺪ أﻓ
زﻣﻼﺋﻬﻢ ﺆﺳﺴﺔ و اﲡﺎﻫﺎ ﻢ ﳓﻮ اﳌو  ﻢﺗﻐﻴﲑ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎ و  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻤﺎل ﺑﺎﺳﺘﻤﺮارو  اﻟﻔﻀﻞ ﰲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺎﳍو  اﳌﻌﺮﻓﺔ
 .اﻹﺑﺪاعو  ﺰﻫﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ وﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪﲢﻔﻴو  ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺷﻌﻮرﻫﻢ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎءو  ﻣﻦ ﺧﻼل ﻛﺴﲑ اﻟﺮوﺗﲔ
ﰲ ﺣﲔ ﺗﺘﻘﺮر ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﺧﺎرﺟﻪ ﰲ ﺷﻜﻞ ﻧﻈﺮا ﻷ ﺎ ﺗﺒﺪأ ﻣﻦ داﺧﻞ اﻟﻔﺮد،  ﺣﺴﺎس ﻫﻲ ﻣﻮرد ﻓﻘﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
ﰲ  ﺣﺎﲰﺎﻠﻌﺐ دورا ﺗ ﺎ ﻮ ﻣﺼﺪرا أﺳﺎﺳﻴﺎ ﻟﺰﻳﺎدة إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻜ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺗﻌﺪﻋﻠﻴﻪ ﳝﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺎن و  إﺑﺪاع،
  .اﳌﺰﻳﺪ ﻣﻦ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻛﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺎﻟﺬا ﻳﻨﺒﻐﻲ إﻋﻄﺎﺋﻬ .دﻋﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
  اﻟﺘﻮﺻﻴﺎت: ﺛﺎﻧﻴﺎ
 ،اﳌﺴﺘﻮى اﳌﻨﺸﻮد ﻋﻦ ﺑﻌﻴﺪ ﻣﺎزالإﻻ أن ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال  ،ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﺪارة ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺪواءورﻏﻢ اﺣﺘﻼل 
ﰲ ﺑﺬل ﺟﻬﺪا ﻣﺴﺘﻤﺮا  ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال إﱃﺗﻮﺟﻪ  وﻫﺬا راﺟﻊ ﻟﻀﻌﻒ ،ﻟﻨﺸﺎط اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻘﻠﻴﻞاﻷداء اﻟ ﺑﺴﺒﺐ
ﱰح ﲨﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻮﺻﻴﺎت اﻟﱵ وﻋﻠﻰ ﺿﻮء اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﰎ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﻬﺎ ﳝﻜﻨﻨﺎ إن ﻧﻘ. ﺑﻨﺎء ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔو ﺗﺜﻤﲔ 
 ﻟﺪﻋﻢ ﻬﺎﻴﻓ اﻟﻘﻮة ﻧﻘﺎط واﺳﺘﻐﻼل اﻟﻨﻘﺺ ﺟﻮاﻧﺐ ﺑﻌﺾ ﺗﻔﺎدي ﻣﻦ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ ﲤﻜﲔ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻧﺄﻣﻞ أن





ﺗﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎﺋﻬﺎ ﺣﱴ اﻟﻌﻤﻞﺑﺘﺜﻤﲔ ﻗﺪرات اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ  و ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻘﻮم ﻳﳚﺐ أن  - 
 ؛اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ
آﻓﺎﻗﻬﻢ  اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ اﻟﱵ ﻣﻦ ﺷﺌﻨﻬﺎ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﳚﺐ أن ﳝﻨﺢ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال ﻟﻠﺒﺎﺣﺜﲔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻛﻞ اﻷﺳﺎﻟﻴﺐ - 
  ؛وﺧﱪات ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻬﺎرات وإﻛﺴﺎ ﻢاﳌﻌﺮﰲ 
وﻧﺸﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻔﻜﲑ اﻹﺑﺪاﻋﻲ وﺗﺸﺠﻴﻊ . ﻳﺘﻌﲔ ﻋﻠﻰ ﳎﻤﻊ ﺻﻴﺪال اﻻﲡﺎﻩ ﳓﻮ ﺗﺸﺠﻴﻊ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ واﻟﺘﻌﻠﻢ - 
  ؛ﻋﻠﻰ اﳌﺒﺎدرات اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
ﺻﻌﺒﺔ ة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺰ ﻴﺴﻲ ﻻﻛﺘﺴﺎب اﳌﻴﺋوﺗﺜﻤﻴﻨﻬﺎ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﳌﺼﺪر اﻟﺮ  ﻗﺪرات اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ ﺗﻄﻮﻳﺮﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ  - 
  ؛اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ
  ؛ ﺪف اﻻﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻘﺼﻮى ﻣﻦ ﻃﺎﻗﺎ ﺎ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﻨﺎءﺪﻳﺜﺔ ﰲ اﳊ ﺐﺳﺎﻟﻴﻷﺘﺒﲎ اﻳﻋﻠﻴﻪ أن  - 
  ؛اﳌﻌﺮﻓﺔ إﻧﺘﺎجﰲ  ﲟﺜﺎﺑﺔ آﻟﻴﺔ إﺳﱰاﲡﻴﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺒﺎﺣﺜﲔﻗﺪرات اﻟ اﻋﺘﺒﺎر ﻋﻠﻴﻪ - 
 أﺛﺒﺘﺖ إذاﰲ اﻻﻋﺘﺒﺎر وﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ  أﺧﺬﻫﺎوﺗﺜﻤﻴﻨﻬﺎ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ  اﻟﺒﺎﺣﺜﲔ وأﻓﻜﺎراﺳﺘﻘﺒﺎل اﻗﱰاﺣﺎت  ﻋﻠﻴﻪ - 
  ﳒﺎﻋﺘﻬﺎ؛
  ؛اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ اﻛﱪ ﻗﺪر ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﳉﻤﺎﻋﻴﺔ أﺳﻠﻮباﺳﺘﻌﻤﺎل  ﻋﻠﻴﻪ - 
   ﻀﻤﻦ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻗﺪرا ﻢ واﶈﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ؛ﻳ ﻟﻠﺒﺎﺣﺜﲔ ﺣﱴ ﺘﺨﻄﻴﻂ اﳌﺴﺎر اﻟﻮﻇﻴﻔﻲﺑ اﻟﻘﻴﺎمﺿﺮورة  ﻋﻠﻴﻪ - 
ﺑﻨﺸﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﺸﺎرك واﻹﺑﺪاع ﳋﻠﻖ  ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻐﻼل وﺗﻮﻇﻴﻒ ﻣﻌﺎرﻓﻪ ﻠﻤﻌﺮﻓﺔﻟ إدارة ﻹﻗﺎﻣﺔ اﻟﺴﻌﻲ ﻋﻠﻴﻪ - 
ﲢﻘﻴﻖ اﻟﺘﻤﻴﺰ، ﻧﻈﺮا ﻻﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﻦ ﺑﲔ  ﺒﻴﻘﻬﺎ واﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﻬﺎ ﲟﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﻟﻪﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰة ﺗﺴﻬﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻄ
  .اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﺪاﻋﻤﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﻘﺪرات
  
  ﺣﺪود وأﻓﺎق اﻟﺪراﺳﺔ: ﺎﻟﺜﺛﺎ
زﻫﺎ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﱵ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ إﻟﻴﻬﺎ، ﻓﻘﺪ واﺟﻬﺘﻨﺎ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻘﺒﺎت ﻓﺎﻗﺘﺼﺎر اﻟﺪراﺳﺔ رﻏﻢ ﻫﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﱵ ﰎ اﳒﺎ
ﻛﻤﺎ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪ ﰎ ﲢﺪﻳﺪﻫﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس  .ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﺔ واﺣﺪة ﻳﻜﻮن ﻋﺎﺋﻖ أﻣﺎم ﺗﻌﻤﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ
  .ى ﺗﺪﺧﻞ ﰲ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔأﺧﺮ ﺎت ﺗﻜﻮن ﻫﻨﺎك ﻋﻤﻠﻴ أنﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻟﻴﺪ وﻋﻤﻠﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ وﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ 
إﻻ أن ﻫﺬا اﳌﻮﺿﻮع ﻳﻔﺘﺢ ﻟﻨﺎ أﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪة وﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﰲ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، ﶈﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲ دراﺳﺔ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ 
وﺗﻮﺳﻴﻊ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ . ﻣﺘﻐﲑات ﺟﺪﻳﺪة اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛﺜﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻧﺘﺎج اﳌﻌﺮﻓﺔ وإﺿﺎﻓﺔو  وإﺿﺎﻓﺔ ﻣﺘﻐﲑات ﺟﺪﻳﺪة،
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  اﻟﻤﺪاﺧﻼت واﻷﻳﺎم اﻟﺪراﺳﻴﺔ -3
أﲪﺪ ﺣﻠﻤﻲ ﲨﻌﺔ، إدراك اﻹدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﺘﻄﻮر اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻣﻬﻨﺔ اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺪاﺧﻠﻲ وﺗﺄﺛﲑﻩ ﻋﻠﻲ دور اﳌﺪﻗﻖ -63
إدارة : ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺣﻮل"دراﺳﺔ ﲢﻠﻴﻠﻴﺔ إﺧﺘﺒﺎرﻳﺔ ﰲ ﻣﻨﻈﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻷردﻧﻴﺔ"اﻟﺪاﺧﻠﻲ 
  .4002أﻓﺮﻳﻞ  92/72اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ اﻷردﻧﻴﺔ، 
أﲰﻬﺎن ﻣﺎﺟﺪ اﻟﻄﺎﻫﺮ و إﺑﺮاﻫﻴﻢ ﳏﻤﻮد ﻣﻨﺼﻮر، ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻪ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﰲ -73
اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ : إدارة ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻷﻋﻤﺎل"ﺷﺮﻛﺎت اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻷردﻧﻴﺔ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺣﻮل 
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 .7002، اﻟﻘﺎﻫﺮة، دﻳﺴﻤﱪ، "اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ ﺑﻴﺌﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺮﻓﺔ"ﺣﻮل
ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﺤّﻮل إﱃ ﺟﺎﻣﻌﺔ رﻗﻤﻴﺔ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ : اﳌﻌﺮﻓﺔﺑﺴﻤﺎن ﻓﻴﺼﻞ ﳏﺠﻮب، ﻋﻤﻠﻴﺎت إدارة -04
  .4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ" ﺣﻮلاﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ 
ﺑﻦ ﻋﻴﺴﻰ ﳏﻤﺪ اﳌﻬﺪي، اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ﻣﻦ ﻣﻨﻄﻖ اﻟﻴﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﱃ ﻣﻨﻄﻖ اﻟﺮأس اﳌﺎل اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻲ، -14
، ﻛﻠﻴﺔ اﳊﻘﻮق و "اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ وﻓﺮص اﻻﻧﺪﻣﺎج ﰲ اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ و اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ"اﻟﺪوﱄ ﺣﻮل  اﳌﻠﺘﻘﻰ
  .4002رس، ﺎﻣ01اﻟﻌﻠﻮم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، 
اﻟﻘﻴﺎدة "اﳌﻔﻬﻮم واﳌﺪاﺧﻞ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﺮﰊ اﻟﺜﺎﱐ ﰲ اﻹدارة ﺣﻮل: ﺣﺴﻦ اﻟﻌﻠﻮاﱐ، إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ -24
 8/6، اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻳﺔ، اﻟﻘﺎﻫﺮة ، "ﰲ ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة ﻟﻺدارة اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
 .1002ﻧﻮﻓﻤﱪ، 
ﻣﺪﺧﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﺮاﻛﻢ ﻣﻘﻮﻣﺎت اﻷداء اﳌﺘﻤﻴﺰ، : زاﻳﺪي ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم، إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻷﻋﻤﺎل-34
 .8002ﻧﻮﻓﻤﱪ،  62/52ﺑﺎﺗﻨﺔ،  ،"دﻳﺔإدارة اﳌﻌﺎرف واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎ" اﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺪوﱄ ﺣﻮل 
إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻧﻌﻜﺎﺳﺎ ﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺑﺪاع اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، اﳌﺆﲤﺮ  ،زﻛﺮﻳﺎ ﻣﻄﻠﻚ اﻟﺪوري وﺑﺸﺮى ﻫﺎﺷﻢ ﳏﻤﺪ اﻟﻌﺰاوي-44






دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺪﻳﻨﺔ اﻟﻘﺎﻫﺮة، اﻟﻨﺪوة : ﳏﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻮﻫﺎب، ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻄﺒﻴﻖ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺪن اﻟﻌﺮﺑﻴﺔﲰﲑ -54
  .5002ﻧﻮﻓﻤﱪ،   03/ 82، اﳌﻌﻬﺪ اﻟﻌﺮﰊ ﻹﳕﺎء اﳌﺪن، اﳌﺪﻳﻨﺔ اﳌﻨﻮرة، "ﻣﺪن اﳌﻌﺮﻓﺔ" اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﺣﻮل
رة اﳉﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ وﳐﺎﻃﺮ اﻟﻔﺸﻞ ﻹدا... ﻃﺎﻟﺐ اﻟﻜﻴﺎﱄ، إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﲔ ﻓﺮص اﻟﻨﺠﺎح-64
  .4002اﺑﺮﻳﻞ ،  82/62ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن،   ،"إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل 
ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰﻳﺰ ﺑﻦ ﺻﻘﺮ اﻟﻐﺎﻣﺪي، ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﳌﺴﺘﺪاﻣﺔ ﻟﻸﻣﻦ اﻟﻌﺮﰊ، اﳌﻠﺘﻘﻰ -74
  .6002اﺑﺮﻳﻞ،  62/42ﺑﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ، ﺑﲑوت، اﻟﻌﺮﰊ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻟﻠﱰ 
اﳌﺆﲤﺮ اﻟﺪوﱄ  ﻋﻔﺎف ﻋﺒﺪ اﷲ اﲪﺪ إﲰﺎﻋﻴﻞ، اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﰲ ﳎﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر إﺳﻼﻣﻲ،-84
  .0102اﺑﺮﻳﻞ ،   8/6، اﻟﺒﺤﺮﻳﻦ، "دور اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﰲ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﳎﺘﻤﻌﺎت اﳌﻌﺮﻓﺔ" اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺣﻮل
ﻏﺎﻟﺐ ﻳﺎﺳﲔ ﺳﻌﺪ، دور إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﺗﻘﻠﻴﻞ ﳐﺎﻃﺮ اﻻﺋﺘﻤﺎن، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ و ﻏﺎﻟﺐ ﻋﻮض اﻟﺮﻓﺎﻋﻲ -94
 .4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن، "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل 
اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ  دراﺳﺔ اﺳﺘﻌﺮاﺿﻴﺔ ﲢﻠﻴﻠﻴﺔ،: ﻏﺴﺎن اﻟﻌﻤﺮي وﻋﺒﺪ اﻟﺴﺘﺎر اﻟﻌﻠﻲ، ﻣﻔﻬﻮم ﺧﺮﻳﻄﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ -05
  .4002اﺑﺮﻳﻞ، 82/62ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن،  ،"إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل 
ﺣﺘﻤﻴﺔ اﻻﺧﺘﻴﺎر وﺗﱪﻳﺮ اﻟﺸﺮﻋﻴﺔ، ﻳﻮم : ﻓﺎﺗﺢ دﺑﻠﺔ، اﻟﻨﻤﺎذج اﻻﺑﺴﺘﻤﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑ-15
  .0102ﻓﻴﻔﺮي،  22ﺟﺎﻣﻌﺔ ﳏﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ، اﳉﺰاﺋﺮ،  ، "اﻟﺘﺴﻴﲑ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﰲ ﻋﻠﻮم"دراﺳﻲ ﺣﻮل 
: ﻗﺘﻴﺒﺔ ﺻﺒﺤﻲ اﲪﺪ اﳋﲑو  وﺳﺤﺮ ﺟﻼل،  أﺛﺮ ﺑﻌﺾ ﻣﻜﻮﻧﺎت أدارﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﻘﻴﺎدة اﻹدارﻳﺔ-25
دراﺳﺔ ﲢﻠﻴﻠﻴﺔ ﻵراء ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﻳﲔ ﰲ ﺷﺮﻛﺔ اﳌﻨﺼﻮر اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﻘﺎوﻻت اﻹﻧﺸﺎﺋﻴﺔ ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ 
 .4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن،  "إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ"ﺣﻮل ﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ا
اﳉﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ "ﳏﻤﺪ اﲪﺪ اﳊﺮاﺣﺸﺔ، دور إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻹﺑﺪاع واﻻﺑﺘﻜﺎر، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺜﺎﱐ ﺣﻮل -35
 .6002أﺑﺮﻳﻞ ،  72/62ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اﳋﺎﺻﺔ، اﻷردن،  ،"ﰲ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
إدارة "ﳏﻤﺪ ﺧﻀﺮي، ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺤﻮل ﳓﻮ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﰲ، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي اﻟﺮاﺑﻊ ﺣﻮل -45
 .4002اﺑﺮﻳﻞ،  82/62، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻳﺘﻮﻧﺔ، اﻷردن،"اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﻟﻌﺎﱂ اﻟﻌﺮﰊ
اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ " ﻋﻨﱰ، ﳓﻮ ﳕﻮذج ﻟﺘﺴﻴﲑ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ، اﳌﻠﺘﻘﻲ اﻟﺪوﱄ ﺣﻮل ﻧﺬﻳﺮ ﻋﻠﻴﺎن وﻋﺒﺪ اﻟﺮﲪﺎن ﺑﻦ-55
  .4002ﻣﺎرس،   01/90، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ ،  "اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ وﻓﺮص اﻻﻧﺪﻣﺎج ﰲ اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻜﻔﺎءات اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
ﻋﻠﻮم ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﰲ "اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﻔﻬﻮﻣﻲ، ﻳﻮم دراﺳﻲ ﺣﻮل  : وﺳﻴﻠﺔ ﺑﻦ ﺳﺎﻫﻞ، دراﺳﺔ اﳌﻨﻬﺞ-65
  .0102ﻓﻴﻔﺮي،  22، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﳏﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ، اﳉﺰاﺋﺮ، "اﻟﺘﺴﻴﲑ
ﻳﻮﺳﻒ اﲪﺪ أﺑﻮ ﻓﺎرة، اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﲔ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﺪﺧﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻷداء، اﳌﺆﲤﺮ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺪوﱄ اﻟﺴﻨﻮي -75






  اﻟﻤﺠــﻼت اﻟﺠﺮاﺋﺪ و -4
  4002.اﲢﺎد اﳋﱪاء واﻻﺳﺘﺸﺎرﻳﻮن اﻟﺪوﻟﻴﻮن، ﻋﺎﺋﺪ اﻻﺳﺘﺜﻤﺎر ﰲ اﻟﺮأس اﳌﺎل اﻟﺒﺸﺮي، اﻟﻘﺎﻫﺮة، اﻳﱰاك، -85
ﲡﺴﲑ اﻟﻔﺠﻮة ﺑﲔ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﰲ اﻗﺘﺼﺎد ، روﺑﺮت ﺳﻮﺗﻮن-95
  .4002واﻟﺒﺤﻮث اﻻﺳﱰاﺗﻴﺠﻴﺔ، أﺑﻮ ﻇﱯ، ﻣﺒﲏ ﻋﻠﻰ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺮﻛﺰ اﻹﻣﺎرات ﻟﻠﺪراﺳﺎت 
 اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت ﺷﺮﻛﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ دراﺳﺔ"اﳌﻨﻈﻤﺎت أداء ﻛﻔﺎءة رﻓﻊ ﰲ اﳌﻌﺮﻓﺔ إدارة دور اﻟﻔﺎرس، ﺳﻠﻴﻤﺎن-06
 اﻟﺜﺎﱐ، اﻟﻌﺪد ، 62 واﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ، ا ﻠﺪ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم دﻣﺸﻖ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﳎﻠﺔ ،"ﺑﺪﻣﺸﻖ اﳋﺎﺻﺔ اﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
 .0102،ﺳﻮرﻳﺎ
  .2002اﳌﺘﻌﻠﻤﺔ، ﺷﺮﻛﺔ اﻹﺑﺪاع اﳋﻠﻴﺠﻲ ﻟﻼﺳﺘﺜﻤﺎرات واﻟﺘﺪرﻳﺐ، اﻟﻜﻮﻳﺖ،  اﻟﺴﻮﻳﺪان، اﳌﺆﺳﺴﺔﻃﺎرق - 16
ﻃﻼل ﺑﻦ ﻋﺎﻳﺪ اﻷﲪﺪ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ وأداء اﳌﻨﻈﻤﺎت، ﲝﻮث ﳏﻜﻤﺔ، اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻳﺔ، اﻟﻘﺎﻫﺮة، - 26
  .0102
اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ، ﺟﺮﻳﺪة اﻟﺼﺒﺎح اﻻﻗﺘﺼﺎدي، اﻷﺣﺪ ﻏﺰوان ﻫﺎدي، اﳌﻌﺮﻓﺔ ودورﻫﺎ اﻹﳕﺎﺋﻲ ﰲ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺎت اﻟﺪول -36
 .7002ﻧﻮﻓﻤﱪ،  71
اﳌﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻔﻮق  AMGIS 6ﻟﻴﺚ ﻋﻠﻲ اﳊﻜﻴﻢ، ﳓﻮ إﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺪﺧﻞ -46
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 وزارة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ واﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ
  -ﺑﺴﻜﺮة –ﺟﺎﻣﻌـﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺧﻴﻀـﺮ 
  ﻛﻠﻴﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻟﺘﺠﺎرﻳﺔ وﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﻴﺮ
  ﻗﺴﻢ  ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﻴﺮ
  
  اﺳﺘﺒﻴﺎن ﺣﻮل
  اﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
  اﻹﻃﺎرات اﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪالﻣﻮﺟﻬﺔ إﻟﻰ 
  
  و ﺑﺮﻛﺎﺗﻪ اﷲاﻟﺴﻼم ﻋﻠﻴﻜﻢ و رﺣﻤﺔ 
  ﺑﻌﺪأﻣﺎ ﺗﺤﻴﺔ ﻃﻴﺒﺔ 
 أن أﺿﻊ ﺑﲔ أﻳﺪﻳﻜﻢ اﻟﻜﺮﳝﺔ ﻫﺬا اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن، واﻟﺬي ﺻﻤﻢ ﳉﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﻌﻈﻴﻢ ﱄ اﻟﺸﺮف
 ،دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺠﻤﻊ ﺻﻴﺪال"اﺛﺮ ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ :ﻋﻠﻤﻴﺔ ﲢﺖ ﻋﻨﻮانﻟﻠﺪراﺳﺔ 
  .ﻋﻠﻮم رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺘﻮراﻩﺘﺤﻀﲑ ﻟ اﻟﱵ أﻗﻮم  ﺎ اﺳﺘﻜﻤﺎﻻو 
ﻋﻠﻤﺎ ﺑﺎن ﻫﺬﻩ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻟﻦ ﺗﺴﺘﺨﺪم  ،ﻋﻨﻬﺎ ﲟﻮﺿﻮﻋﻴﺔ واﻹﺟﺎﺑﺔوﻧﺮﺟﻮ ﻣﻨﻜﻢ اﻟﺘﻜﺮم ﺑﻘﺮاءة اﻟﻌﺒﺎرات ﺑﺪﻗﺔ 
ﻧﺘﺎﺋﺞ  إﱃوﻣﺴﺎﳘﺘﻜﻢ ﻋﻮﻧﺎ ﻛﺒﲑا ﱄ ﰲ اﻟﺘﻮﺻﻞ  إﺟﺎﺑﺎﺗﻜﻢوﺳﺘﻜﻮن دﻗﺔ . اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻷﻏﺮاض إﻻ
  .ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ
  ﻓﺎﺋﻖ اﻻﺣﺘﺮام واﻟﺘﻘﺪﻳﺮوﺗﻘﺒﻠﻮا ﻣﻨﻲ 
  ﻋﻴﺸﻮش ﻋﻮاﻃﻒ: اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ





  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ: اﻟﺠﺰء اﻷول
  :ﻚﰲ اﳋﺎﻧﺔ اﻟﱵ ﺗﻨﺎﺳﺒ ( ×)ﺿﻊ ﻋﻼﻣﺔ  
 أﻧﺜﻲذﻛﺮ                       :اﻟﺠﻨﺲ - 1
  
 :اﻟﻤﺆﻫﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ - 2
              دراﺳﺎت ﻋﻠﻴﺎ           ﻣﺎﺟﺴﺘﲑ              دﻛﺘﻮراﻩ         ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ     
 
 ﺳﻨﺔ 01ﺳﻨﻮات           أﻛﺜﺮ ﻣﻦ  01إﱃ  6ﺳﻨﻮات          ﻣﻦ  5اﻗﻞ ﻣﻦ :  ﺳﻨﻮات اﻟﺨﺒﺮة  -3
 
 :    ﻓﻴﻬﺎ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻚ ﺳﺒﻖ اﻟﺘﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻋﺪد -4
  
  











 ﻣﺤﺎور اﻻﺳﺘﺒﻴﺎن: اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ
  
  ﻗﺪرات اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: اﻟﻤﺤﻮر اﻷول
  .ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎن اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ )X( اﻟﺮﺟﺎء ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻚ أو ﻋﺪم ﻣﻮاﻓﻘﺘﻚ ﺑﻮﺿﻊ إﺷﺎرة
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة  اﻟﻌﺒــــــــــــــﺎرة  اﻟﺮﻗﻢ
  
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ 
  ﺑﺸﺪة
  اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﺮدﻳﺔ - 1
            .اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞاﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ  ﻚﻋﻠﻰ ﺧﱪاﺗﻛﺒﲑ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺸﻜﻞ   1
            .اﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺗﺘﺨﺬ اﻟﻘﺮارات ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﳌﻮاﻗﻒ  2
            .ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎراﺗﻚ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﰲ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ  3
            .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻗﺪراﺗﻚ ﺗﻨﻤﻮ وﺗﺘﻄﻮر ﺑﺘﺠﺮﺑﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﶈﺎوﻟﺔ و اﳋﻄﺎء   4
اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐﲑات  ﻣﻦﻜﻨﻚ ﲤﲡﺎرﺑﻚ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺑﺎنﺗﻌﺘﻘﺪ    5
  .اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ
          
             .اﻟﻨﺠﺎحﲢﻘﻴﻖ در ﺎﻣﺼ ﻳﻌﺪ اﺣﺪﺑﺎن رﺻﻴﺪك ﻣﻦ ﺧﱪات ﺗﻌﺘﻘﺪ    6
ﰲ اﲣﺎذ  ﻟﻌﻤﻞ ﺗﻌﺪ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﻣﻮاﻗﻒ ا   7
  .اﻟﻘﺮارات
          
ﺑﺸﻜﻞ ﺗﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻬﺎرات رﻛﻴﺰة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﰲ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ   8
  .ﺟﻴﺪ
          
اﻷﻣﻮر ﻣﻮاﺟﻬﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﲝﻴﺚ ﲤﻜﻨﻚ ﻣﻦ ﰲ إﳚﺎد أﻓﻜﺎر  ﻚﺗﺜﻖ ﺑﻘﺪراﺗ  9
  .اﳌﻌﻘﺪة
          
ﳉﻮء إﱃ اى دون ﳚﺎد ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﻜﻠﺔ اﻟﱵ ﺗﻮاﺟﻬﻚ ﺗﻘﻮم ﺑﺎﳌﺒﺎدرة ﻹ   01
  .ﺷﺨﺺ أﺧﺮ
          
ﺗﺸﻌﺮ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﺑﻨﻔﺴﻚ أﺛﻨﺎء ﻣﻮاﺟﻬﺔ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﻌﻘﺪة، ﳑﺎ ﲡﻌﻠﻚ ﺗﻄﺮح    11
   .ﲢﻈﻰ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮل ﻣﻦ ﻃﺮف اﻵﺧﺮﻳﻦأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة 
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  اﻟﻘﺪرات اﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ -2
اﻟﻘﺮارات اﻟﱵ ﺗﺘﺨﺬ ﺑﺸﻜﻞ ﲨﺎﻋﻲ أﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﺮارات ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن   21
  .اﻟﻔﺮدﻳﺔ
          
            ﺮص ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻮﻳﻊ واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﰲ اﻟﻘﺪرات اﳌﺸﻜﻠﺔ ﻟﻔﺮق اﻟﻌﻤﻞﳛ  31
            .ﺟﺪﻳﺪةﺗﺴﺎﻫﻢ ﰲ إﳚﺎد ﺣﻠﻮل  اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪات   41
            .اﻟﻘﺮارات اﳌﺘﺨﺬة ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﲑﳍﺎ  اﳉﻤﺎﻋﻴﺔاﳌﻮاﻗﻒ  ﺑﺎن ﺪﺘﻘﺗﻌ  51
            . ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﳌﺨﺎﻃﺮة ﰲ اﲣﺎذ ﻗﺮارات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔاﳌﻬﺎرات  ﺘﻘﺪ ﺑﺎنﺗﻌ  61
            .ﺗﺆدي إﱃ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻘﺪرات اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ   71
ﻣﺎ أﻓﻀﻞ  ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﺎﳉﺔ ﻃﺮق ﺣﻮل اﳉﻤﺎﻋﻲ اﻻﺗﻔﺎق ﺑﺎن ﺗﻌﺘﻘﺪ  81
   .ﺑﻜﺜﲑ
          
            .أﻫﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﻔﺮدي اﳉﻤﺎﻋﻲ ﻣﻊ زﻣﻼﺋﻚﺗﻌﺘﻘﺪ أن اﻟﺘﻌﻠﻢ   91
            .اﳌﻤﺎرﺳﺎتﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺘﺸﻜﻞ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن ﺧﱪاﺗﻜﻢ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔ    02
أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮﻳﻖ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﺟﻬﺔ وﺿﻌﻴﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻌﻘﺪة وﺣﻞ  ﻟﺪى  12
  اﳌﺸﻜﻼت ﲨﺎﻋﻴﺎ
          
            .اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﳉﻤﺎﻋﻴﺔﺗﻨﺘﺞ اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة   22
            .ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﻤﻞ اﳉﻤﺎﻋﻲ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي   32
   اﻹﻧﺘﺎج اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ: اﻟﻤﺤﻮر اﻟﺜﺎﻧﻲ
  .ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎن اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ )X( ﻋﺪم ﻣﻮاﻓﻘﺘﻚ ﺑﻮﺿﻊ إﺷﺎرةاﻟﺮﺟﺎء ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻚ أو 
  اﻟﻌﺒــــــــــــــﺎرة  اﻟﺮﻗﻢ
  
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة
  
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮاﻓﻖ 
  ﺑﺸﺪة
  ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ -1
ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﺒﺪﻋﺔ ﻣﻦ اﳋﺎرج ﻛﺎﳉﺎﻣﻌﺎت ﳉﺬب ﻗﺪرات  ﻳﺴﻌﻰ ا ﻤﻊ 1
  وﻣﺮاﻛﺰ اﻻﺳﺘﺸﺎرات ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة
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            ﻟﺪﻳﻚ اﳊﺮﻳﺔ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻌﺪﻳﻼت وأﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة 2
ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ  ﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻛﻞ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻟﻚﲤﻠﻚ ا 3
  .ﰲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺣﻠﻮل ﺟﺪﻳﺪة  ﺧﱪﺗﻚ
          
            .ﻳﻜﺘﺴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺧﱪا ﻢ  4
ﻃﺮح اﻷﻓﻜﺎر ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ اﻟﻘﺪرات اﻟﱵ ﲤﻜﻨﻬﻢ ﻣﻦ   5
  .ﳌﻮاﺟﻬﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ
          
            .اﻷﻓﻜﺎر اﳉﺪﻳﺪة ﺗﻘﺪم ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﳊﻮار واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وﺗﺒﺎدل اﻵراء  6
            ﻟﺴﺪ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔﻳﻌﺘﻤﺪ ا ﻤﻊ ﻋﻠﻰ أﺳﻠﻮب اﻟﻌﺼﻒ اﻟﺬﻫﲏ    7
            . ﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻤﻴﺰةﻟﺘﻮﻟﻴﺪ   اﳌﻮارد اﻟﻀﺮورﻳﺔﺑﺘﻮﻓﲑ ﻛﻞ ﳎﻤﻌﻜﻢ ﻬﺘﻢ ﻳ   8
ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻦ  ﻣﻌﺎرف وﺧﻠﻖﺘﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎرﻓﻬﻢ ﺑ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺑﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻳﻘﻮﻣﻮن   9
  .ﺧﻼل اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاﰐ واﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ
          
ﺸﺠﻌﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﺮض أﻓﻜﺎرﻛﻢ اﳉﺪﻳﺪة دون ﺗﺮدد ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﻤﻌﻜﻢ ﻳﳎ   01
  . ﻬﺎﺗﻮﺛﻴﻘ
          
ﻳﺴﻤﺢ ا ﻤﻊ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ وﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ    11
  .ﻹﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﺎلﻣﺴﺘﻤﺮ 
          
  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔ -2
ﻳﻘﻮم اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺑﺘﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ  21
  .ﻣﺴﺘﻮﻳﺎ ﻢ
          
ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﺳﺘﻌﺪاد ورﻏﺒﺔ ﻟﺘﻘﺎﺳﻢ وﻣﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف    31
  .وﺧﱪات ﻣﻊ اﻵﺧﺮﻳﻦ
          
اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﺣﻮل اﻷﻓﻜﺎر ﻳﺘﻢ إﻗﺎﻣﺔ ﺟﻠﺴﺎت ﺣﻮار وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﲔ    41
  .اﻹﺑﺪاﻋﻴﺔ
          
            .ﻟﺰﻣﻼﺋﻜﻢإذا ﻛﺎﻧﺖ ﻟﺪﻳﻜﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺘﻤﻴﺰة وﻣﻬﻤﺔ ﻓﺄﻧﺘﻢ ﺗﻔﻀﻠﻮا ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ   51
ﺑﺄن ﺗﻈﻬﺮوا ﻣﻌﺮﻓﺘﻜﻢ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻜﻢ اﳊﻮارات وﻧﻘﺎﺷﺎت ﻣﻊ   61
  .وﺧﱪﺗﻜﻢ
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             .ﺐ أن ﺗﺼﺮح ﲟﺎ ﲤﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﺧﱪات وﻣﻌﺎرف ﻧﺎدرةﳚ    71
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻋﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﲔ اﻻﺗﺼﺎل ﺑﺒﻌﻀﻬﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻦ اﺟﻞ   81
  .اﳊﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف اﻟﻀﺮورﻳﺔ 
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